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دف لادان اترو إل نيق الأغراض الترو ةا خالا من خلال 
افا عا م ال واد وال عل حف هاف العيل والعامكن 
ان واف که شتا دار الت وة مانا مهما من تاين التراسات الل 
الحديثة وليدة القرن العشرين» وإن كانت الممارسة الفعلية لها فديمة تعود إلى 
ASSES‏ 

وقد تطورت النظرة إلى الإدارة التربوية بشكل كبير نتيجة إضفاء الصبغة 
العلمية عليهاء والنظر إلى الإداري على أنه صاحب مهنة» فضلاً عن استخدام 
النظريات والنماذج بے دراسة الإدارة بوصفها ظاهرة سشلوك» واداء وتقاعل 
اجتماعي»ء وعلاقات إنسانية» مما يُمكن القائمين عليها من أداء مهماتهم على 
الوجه اللطلوب» ويائش كل الذي يضمن تحقيق أهداف المؤسنسات التربوية 
وآهداف المسؤولين عن إدارتها. 

لقد تركز أهتمام الباحثين ورجال الإدارة التربوية» منذ مطلع تسعينيات 
القرن العشرين المنصرم» على ضرورة تحول الإداري التربوي بشكل عام» ومدير 
الرس ةرش كل شان من إذان التسعير زل قباد الفيين والانشال برل 
الان التو من اة اكان الشككة الماكةة إلى كاف الاد المد عة وك 
هذا المجال» فإن كثيراً من الباحثين يرون أن حيوية المنظمات بعامة» والمنظمات 
التريوية بخاصة» ومدى استعدادها لانجاز المهام الموكولة إليهاء ترتبط إلى حد 
كبير بطبيعة القيادة التي تهيمن على المقدرات البشرية والمادية لهذه المنظمات؛ 
وعلى قدرتها على تنسيق الجهود لضمان تحقيق الأهداف. 

وينظر إلى القيادة بشكل عام على أنها عملية تأثيرية» تسعى إلى التأآثير ج 
الأفراد» كي ينجزوا ويطوروا ويغيروا. والإداريون الذين لا يتمتعون بالسمات 
القيادية غالبا ما يميلون إلى الحفاظ على الوضع الراهن» والى تسيير الأعمال دون 


E E E E O N ERE 
الشاك ات خن هاف ذلك أن خود الخماعة طت وو داف‎ 
ينظم العلاقات بين أعضائهاء ويُوجه سلوكهم لتحقيق أهداف المؤسسة ف‎ 
عام.‎ 

على إن دراسة القيادة التريويةء والبحث ب أبعادها وخصائصها تشكل 
رافدا حيويا للعاملين 2 حقل التربية» من إداريين ومشرضين ومعلمين وغيرهم من 
القادة التريويين» وتزدي دورا مهما 4 حياتهم الوظيفية. ذلك أن مثل هذه 
الدراسات تساعد ب2 تبصير الدارسين بالخصائص القيادية التي يحتاجها القائد 
التربوي آينما كان موقعه» كما تساعد 2 توعيتهم على التحديات الأخلاقية 
التي تواجه القادة ب4 علاقتهم بالأعضاء. وعلى صعيد آخر فان مدارس اليوم تحتاح 
آأكثر من آي وقت مضى إلى إداريين ومعلمين قياديينء لا من اجل التطوير 
والتحسين فحسب» بل آيضا من اجل رفد مجتمعنا بجيل واعد ومفكر» ناقد 
ومؤثر» يحمل السمات القيادية التي ثعينه على مواجهة تحديات المستقبل. 

ولعل هذا المتفير الجديد الذي ينطوي على ضرورة تحول العاملين ب 
المؤسسات التربوية الى قادة» هو أكبر الدوافع التي حدت بالمؤسسات التربوية الى 
ان ت خا د عا اا د ا اا ومو ا و 
مرور زمن كاف يُصبح الإعداد لا يتلاءم مع المتطلبات الجديدة للممل. إذ تستجد 
عوامل وقوى كثرة» تؤثر على الحياة الاجتماعية بشكل عام وعلى العملية 
التربوية وعلى المدرسة بشكل خاص. وهناك قوى تؤثر تأثيراً مباشراً على عملية 
الإعداد قبل الخدمة» وتبرز بالتالي أهمية التنمية المهنية والتدريب أشاء الخدمةء 
وهذه القوى هي: القوى الاجتماعية» والقوى الاقتصاديةء والقوى العلمية» والقوى 
التكنولوجية» والقوى التربوية. فالتغيرات الاجتماعية - الاقتصادية تبرز 
متطلبات جديدة على كاهل المدرسة وتزيد من مسئولياتها» وكذلك التقدم 
العلمي والإضافات الجديدة ب2 جوانب المعرفة تضيف هي الأخرى أعباء ومتطلبات 


جديدة على المدرسة والعاملين بهاء كما أن استخدام التكنولوجيا 2 العملية 
التعليمية تُوجب مهمات جديدة على عاتق المعلمين والإدارة المدرسية والعاملين بهاء 
وظهور النظريات التربوية والنفسية وتطبيقاتها تفرض واجبات إضافية على ڪاهل 
المعلم والمديرء والمدرسة نفسها. 
إن للقيادات التربوية أثر كبير ك تحسين مستوى العملية التعليمية 
وتطورها. وإذا ما حاولنا البحث عن الأسباب المسؤولة عن إحداث هذا التفاوت أو 
التقفاضل بين المدارس نجد أمامنا عدة أسباب متشابكة ترتبط بعضها ببعض › 
يأتي 4 مقدمتها القيادة التربوية» التي تعمل على توفير مناخ صحي يعمل كل 
فرد فيه بارتياح وتسود فيه علاقات طيبة بين كل العاملين 4 المدرسة 
وتلاميذهاء وأيضا تعمل على توفير النظام والاستقرار 2 المدرسة وإلزام كل فرد 
فيها على مراعاة القواعد والأصول التربوية» كما أنها تعمل على رفع الروح 
المعنوية للعاملين وزيادة دافعيتهم وقدرتهم على البذل والعطاء. 
والقادة التريويون يتفاوتون 4 معلوماتهم وقدراتهم ومهاراتهم الإداريةء لذا 
لابد من الارتقاء بمستوياتهم وتحسين أدائهم لتمكينهم من أداء دورهم 2 قيادة 
مدارسهم على الوجه المطلوب. ومنذ إنعقاد المؤتمر الوطني الأول للتطوير التربوي 
عام 1987 تسعى وزارة التربية والتعليم 2 الاردن إلى رفع كفاءة القيادات 
التربوية» وذلك من خلال العديد من الوسائل والأساليب التي تتناسب مع التطورات 
والتغيرات التي تحدث من حولنا؛ لعل أهمها التدريب المستمر آثا الخدمة» وذلك 
بعقد دورات تدريبية لمديري المدارس بجميع مراحلها المختلفة أشاء الخدمة؛ بهدف 
تعزيز دورهم القيادي 4 شتى مجالات العمل التربوي. 
ولا كان موضوع التتمية المهنية للقيادات الادارية التربوية يعد أحد 
الموضوعات المهمة والساخنة 2 كل الأنظمة التربويةء لما لہؤلاء القادة من دور بالغ 
الاهمية والحساسية ب2 تطوير اداء العاملين 2 أي منظمة تربوية» فقد جاء هذا 
الكتاب الذي يتصدى بشيء من التقصيل لكل ما يرتبط بمفهوم التنمية المهنية 


للقيادات الادارية التربوية» وليعرض بشيء من التفصيل لأهم الاتجاهات المعاصرة 
2 هذا المجال» بُغية ان تُشكل خارطة طريق لكل المهتمين وصناع السياسات 
التربوية » بهدف توظيفها 4 تنمية هؤلاء القادة 4 النظم التربوية العربية بشكڪل 
عام» و النظام التربوي الاردني بشكڪل خاص. 
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ولعلنا لا نبالغ إن قلنا آن هذا الحقل» حقل الإدارة التريوية» بشكل عامء 
وحقل القيادة التربوية بشكل خاص» قد شهد» ومنذ ولادته الرسمية بوصفه 
کا اک ا م ور زک کک ی ف اوو و 
ملايين الدراسات والأبحاث والكتب والمخطوطات» وبمختلف اللفات» و2 جميع 
قرو الأدارة التريوية؛ والقيادة التريوية. إلا إن الباحتين ياملان أن مش كل هنذا 
الكتاب إضافة نوعية جديدة لبناء الادارة والقيادة التربوية الذي بدأ تشييده منذ 


عقود» متسلحين بما لديهما من دراسات علمية» وخبرات ميدانية ج مجال التربية 
) 

رع اترو أن غا هدا الكت قن اتر راك عدم تحضر : 
واثراءًء وتدقيقاًء ومراجهةء إلا آنه يبقى عمل بشري» وجهد شخصي لباحثين 
ةوان فرع اوقرس ية ون هة دان فاخن دان 
مسبقاً بأن هذا العمل ليس بكاملء» فإن لم يأته نقص من بين يديه» فمن خلفهء 
شأنه 4 ذلك شأن كل عمل بشري. ولذا فإن الباحثين يعتذران ابتداء عن آي 
هفوة علمية» أو سقطة مفاهيمية› أو اجتهاد لم يصيبا فيه. آما التدقيق اللغفوي»› 
فة ما فل اقا الح اجه قران اللفة الفرة زين 


ربنا لا تواخزنا إن نسينا أو أخطأنا... 


اطولغان 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوي 


الفصل الأول 


النظام التربوي في الأردن 


یر : 


" 


فرضك التطورات الف رة والمتادحقة منلسله من التفبرات الوا ضنة والباززة 
على النظام التربوي الأردني» من هذا المنطلق نبرز أهم متطلبات تطوير آليات 
التعليم بالمجتمع الأردني وفق الاعتبارات التالية: - تعزيزفلسفة التربية والتعليم 
من خلال الوسائل الإعلامية المسموعة والصوتيةء والتعلم عن بعد» تطوير النظام 
التربوي الأردني وفق التحديات العصرية (العولمةء الاقتصاد المعر2)» العمل على 
إعادة التنظر 4 أسس التعين 4 حقل وزارة التربية والتعليم المتغيرات المجتمعية› 
غرس روح المواطنة لدى المعلمين من خلال الأعمال التطوعيه» غرس القيم الدينية 
لدى العاملين ب4 حقل التربية والتعليم» تعزيز مفهوم التعلم مدى الحياةء تعزيز 
مفهوم التعليم للجميع» العمل على بناء برامج للتنمية المهنية تواكب المتغيرات 
العضرية تعزيز مفه وم التخلم التاملى دى الخاملن ك حل وزارة التربية 
والتعليمتنمية مهارات التعلم الالكتروني من خلال وسائل التالية _ الانترنت› 
منابر الحوار الرقميةء التعلم من خلال المحمول)ء تحقيق التحديث التربوية 2 
ضوء التغيرات المعلوماتية المتلاحقة وتوظيفها 2 رفع القدرات العلمية والتريوية› 
تعزيز مفهوم التشاركية المجتمعية» تطوير المناهج التريوية وفق آسس التعلم 
النشط» رفع مستوى أساليب الأبحاث الإجرائية» تأسيس نظام تربوي وفق سس 
نظام إدارة الجودة الشاملة.يعد النظام التعليمي 4 الأردن واحدا من أجود أنظمة 
التعليم ب4 الشرق الأوسط وشمال إفريقيا وفقا للعديد من الدراسات والتقارير التي 
تصدرها بعض المؤسسات الدولية كالبنك الدولي والأمم المتحدة واليونسكڪو 
وغيرهاء» كما أن قطاع التعليم أحد قطاعات الخدمات الرئيسية التي تشڪل 
حوالي 15 من الناتج المحلي الإجمالي ب4 الأردن» كما وآن للقطاع الخاص 
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اة ك 2 كافةاتر ال الفاههة اما اة لشب الالتحاق هه 
مرتفعة نسبياً للذكور والإناث وتصل إلى ما يزيد عن 197 حسب تقرير التعليم 
للجميع 2011 الذي تصدره اليونسڪو» وهذا من شأنه أن يعڪس صورة من 
تكافؤ الفرص التمليمية بين الذكور والإناث» وبالنسبة لنسبة الأميّة فهي أقل 
من 27 كما تشير إليه تقارير اليونسكو ونتائج المسوح الإحصائية التي تعتمد 
أسلوب الإقرار الذاتي للمستوى التعليمي الذي يمتلكه الفرد. 

فنا ا 6ن ال تىا الزاة كالمل وال كن 
حدود إمكانياتها وتكفل الطمأنينة وتكافؤ الفرص لجميع الأردنيين »كما 
ون ا20 ن فور ارذ على أن العلت ادائ الزاسى ارين 
هو مكاي مد ارقي الخكوه اعدا هك وها اتا هراك الد سوه 
لتشمل مرحلة التعليم الأساسي). 

وقد تناول هذا الفصل ملامح النظام التربوي الأردنى من خلال إستعراض 
الرؤية والرسالة والأهداف العامة لوزارة التربية والتعليم الأردنية» وإستعراض 
السياسات التربوية لہا» فضلاً عن إستعراض آساليب الإصلاح ب2 إمكانية التوجه 
واا اة وان ار ودا ته وار الال وة فة 
جا ادات هة الق ع الو ا 
أولاً: لامح النظام التربوي الأردني: 

وتتكون ملامح النظام التربوي ب الأردن من ما يأتي: 

1. الرؤية: تنطلق رؤيةالتعليم ب2 الدولة الأردنية ب بناء جيل مؤمن باللّهء 
محب لوطنه» مشار ب بنائه» منفتح على العالم» مواكب لأحدث 
التطورات العالمية» بمعنى إعداد طالب مفكر ومنتجء ولتحقيق ذلك 
تقوم إدارة التدريب والتأهيل والإشراف التريوي بتدريب المعلمين 
والمديرين والمشرفين» ويبتعث المعلم الأردني إلى الجامعات لأردنية 
لإكفال دراستة العليا ك مراحل الدبلىم وا لا جستي روالد كتوراه 


الفصل الأول 


فلا عن الدورات التذريبية ال تعفد قبع باستمرار ے الجامعات 
تفخ القمة الو سةد اة تة ك مخف التخضهات وتف 
الك الا زد ا اة م تط وهات م ا وارد النك هة دات دة 
تنافسية عالية» وقادرة على تزويد المجتمع بخبرات تعليمية مستمرة مدى 
الخاد داف رف د اة الراهة وا ك وك اة 
للتنمية الافتصاديةالمستدامة وتحفيزها عن طريق إعداد أفراد متعلمين 
وقوق فمل اة 2 جي التخصاة الف يحتاجها ا تهنا : 
التربية» 2012). 

2. الرسالة: تتمشل رسالة وزارة التربية التعليم 2 الأردن 4 تطوير نظام 
تريوي يعتمد على موارده البشرية استنادا إلى معاييرعالمية وقيم 
اجتماعية» وروح تنافسية عالية؛ مما يسهم 4 تقدم الأردنء انطلاقا 
من فلسفة التربية والتعليم والتراث العريي الاسلامي ومبادئ الثورة 
العريية الكبرى» وانطلاقاً من التجرية الوطنية الأردنية تنبشق رسالة 
المدارس الأردنية متمثلة بمعلمي وزارة التربية والتعليم ومديريها 
ومشرفيها كما يأتي (وزارة التربية» 1994). 

1. توفيربيئة مدرسية خلاقة»ء آمنة. 

2. تمكبن الطلبة من أدوات اكتساب المعرفة. 

3. التواصل الإيجابى مع المجتمع المحلى بما يضمن السيربالتعليم نحو 
اقتصاد المعرفة. 

ل م وغ کد کو 

5. إيجاد جيل يؤمن بالبحث العلمى. 

6. تدريب المعلمين والمديرين والمشرفين بما يضمن السير بالتعليم نحو 
اقتصاد المعرفة. 
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7. إيجاد معلم ومدير يدمج التكنولوجيا 2 التعليم ومناهج حديثة 


3. الأهداف العامة للنظام التربوي الأردني :تنبثق الأهداف العامة للتربية 2 
الشخصية الإنسانية سواء أكانت الجوانب جسمية آم عقلية آم روحية آم 
وجدانية آم اجتماعية» بحيث يصبح الطالب ے2 نهاية مراحل التعليم 
مواطنا مقتدراً على التعامل مع الأهداف العامة للنظام التريوي والعمل 
على تحقيقها كما يأتي (وزارة التربية» 1994). 


إستخدام اللغة العربية 2 التعبير عن الذات والاتصال مع الآخرين 
بيسر وسهولة. 

الشات انوا عع لان و ااه نادات اة اة 
الطبيعية والجغرافية والسكانية والاجتماعية والثقافيةمحليا 
EB SUES AES‏ 

إستيعاب عناصر التراث واستخلاص العبرة لفهم الحاضر وتطويره. 
اغات الإشلام عة رة واتتمل اران افيه من فيع 
واتخاهات 

الانفتاح على ما 2 الثقافات الإنسانية من قيم واتجاهات حميدة. 
إستيعاب الحقاتئق والمفاهيم والميادئ والنظريات والتعامل معها 
واستخدامها 4 تفسير الظواهر الكونية وتسخيرهالخدمة الإنسان 
وکل جا ووو اسا اه 

الاعات الوا اكوا و كدعا اا اشام ما 
وإنتاجها وتطويرها وتسخيرها لخدمة المجتمع. 


الفصل الأول 


- جمع المعلوماأت وتخزينها واستدعاؤها ومعالجتها وإنتاجها 
واستخذامها 4 تفسيرالظ واهروتوقش الاحتمالات 
المختلفةللأّحداث واتخاذ القرارات 2 شتى المجالات. 

- التفكير النقدي الموضوعى واتباع الأسلوب العلمى 2 المشاهدة 
والبحث وحل المشكلات. 

- مواجهة متطلبات العمل والاعتماد على النفس باڪتساب مهارات 
مهنية عامة وأخرى متخصصة. 

- إستيعاب القواعد الصحية وممارسة العادات المتصلة بها والنشاط 
الرياضى لتحقيق نمو جسمى متوازن. 

- التمسك بحقوق المواطنة وتحمل المسؤوليات المترتبة عليها. 

- الاعتزاز الإسلامي والقومى والوطنى. 

اها الاك انتخا فة و ارات الكو عة فم العارف 
وجوانب الإبداع والابتكار وروح المبادأة بالعمل والاستمرار. 

- تقدير إنسانية الإنسان وتكوين فيم واتجاهات إيجابية نحو الذات 
والآخرين والعمل والتقدم الاجتماعى وتمثل المبادئ الديمقراطية 2 
السلوك الفردي والاجتماعى. 

- التكيف الشخصى وإكتساب قواعد السلوك الاجتماعي 
والأخلاقي وتمثلها 2 التعامل مع الآخرين ومتغيرات الحياة. 

4. السياسة التريوية : تحقيقاً للأهداف العامة التي تتعلق بالنظام التريوي › 
تأتي السياسة التربوية ب2 الأردن بمبادئ توجيهية؛ لترسيخ قيم 
الديمقراطية والعدالة والمشاركة والاستثمار المعر2 2 النظام التريوي› 
وتوفير الفرص للقيادة والإداريين التربويين ب4 تحقيق التنمية المهنيةِ 
وتعزيزها لديهم» وقد تمثلت مبادئ السياسة التربوية 2 الأردن بما يأتي 
(وزارة التربية» 1994). 
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توجيه النظام التريوي ليكون أكثر مواءمة لحاجات الفرد 
والمجتمع وإقامة التوازن بينهما. 

ى ا ا 

تأكيد آهمية التربية السياسية 4 النظام التربوي وترسيخ مبادئ 
الفاركة واليد اة والو فاط وا رها 

توجيه العملية التربوية توجيهاًء يُسهم ب4 تطوير شخصية المواطن 
امقتذرة على التخليل والنفف وا لمبادرة والإبداع والخوار الإيجابن 
وتعزيز القيم المستمدة من الحضارة العربية والإسلامية والإنسانية. 

ترسيخ المنهج العلمى 2 النظام التريوي تخطيطا وتنفيذا وتقويماء 
وتطوير نظم البحث والتقويم والمتابعة. 

توسيع آنماط التربية 2 المؤسسات التربوية لتشمل الموهوبين وذوي 
الاحتياجات الخاصة. 

NEES a 
والتكنولوجية.‎ 

التأكيد على آن التعليم رسالة ومهنة لا قواعدها الخلقية والمهنية. 
توجيه النظام التريوي بما يكفل تحقيق مركزية التخطيط العام 
اتا راللام ك2 الا 

الاعتزاز بمكانة المعلم العلمية والاجتماعية لدوره المتميز ب بناء 
الإنجان والس 

التآكيد على آهمية الثربية العسكرية والثقافة البيئية (وزارة 
التربية» 1994). 


ثانبا : نظام التعليم في الأردن: 
يتكون السلم التعليمى 2 مرحلة التعليم العام 2 الأردن من مرحلتين 


ag 


AO TTT 


یه 


الفصل الأول 


ه مرحلة التعليم الأساسى (الصفوف 1 -10). 
٠ه‏ مرحلة التعليم الثانوى (الصفوف 11 -12)ء وفيما يأتي توضيح 
للملامح التربوية لہاتين المرحلتين. 

يتكون هيكل النظام التعليمى 2 الأردن من تعليم ما قبل المدرسة ومدته 
عامان (لا تزال غير رسمية ومناطة بالقطاع الخاص)» والتعليم الأساسى ومدته 10 
سنوات» ومن التعليم الثانوي ومدته عامان» إذيتمثل هيكل النظام التعليمى 
الرسمي بما يأتي: 
أولا: التعليم الأساسي روزارة الريية. 1994). 

يعد التعليم الأساسى 2 الأردن مرحلة إلزامية مجانيةء ونصت المادة 
العاشرة من قانون التربية والتعليم الأردني رقم (3) لسنة 1994 على: 

1. التعليم الأساسي تعليم إلزامي ومجاني 2 المدارس الحكومية. 

2. يقبل الطالب 2ے السنة الأولى من مرحلة التعليم الأساسى إذا أتم السنة 

السادسة متعمره 2 نهاية كانون الأول من العام الدراسى الذي يقبل 

3. لا يفصل الطالب من التعليم قبل إتمام السادسة عشرة من عمره. 
ثانبا : التعليم الثانوي: 

تعد المرحلة الثانوية من المراحل المهمة 2 بنية النظام التعليمي» ولذلك 
اهرت كر من انظ اا ك ال ان هة وا د اعام اا ا 
لہا من دور مهم 4 تنشئة الشباب خلال فترة المراهقة» إذ يمر الطلبة 4 هذه الفترة 
بتغيرات جسمية وعقلية ونفسية وانفعالية» فتتضح ميولمم واتجاهاتهم» كما 
ترسخ قواعد علاقاتهم الاجتماعية. 
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وتتكون مرحلة التعليم الثانوي من عامين دراسيين لطلبة تتراوح أعمارهم 
و او ا 
1994(. 
ا از ا كادفي وا تخد الط امعان اقا تة العامة 
الف الناسة د بوه ابتار الأكاد التاق الطاب 
بالجامعات» بينما يؤهل المسار المهنى التحاقهم بكليات المجتمع 
الق اومشرق اعيل أو ااحاق با انات ر جا 
الامتحان 4 مادتين إضافيتين. 
E PP RN E E N ES‏ 
المكثف» إذ يؤهل الطلبة لالإلتحاق بسوق العمل. 
ثالثا: دور وزارة الريية والتعليم الأر دنية في التنمية الهنبة طربري افر ارس 
ت ا 
بوصفه ركنا أساسياً 4 مجال مواجهة الوضع العالمى الجديد الحافل بالتغير 
السريع والمطرد» وبالأخص ب عالم المعلوماتية والتقانة» وذلك لأن التربية تؤدي 
دورا رقشا هنذا المجال» بوصنغها القاعدة الأساسية 2 الشمية الت يركز 
عا اعدا اتا نالمش ا ر مو ك غات هة اه 
(وزارة التربية» 1994). 
وتؤكد وزارة التربية والتعليم الأردنية على تطوير المدير بوصفه المحور 
الأساس بے سياق العملية التربوية» الأمر الذي يدعم حاجته إلى الاطلاع على 
احدت التجديدات ك مجال العلم والإدارة والتريية؛ لتمكينه من التأقلم والتكيف 
مع تحديات عصر العولة والمعلوماتية» ومن هنا يتجلى دور إدارة التدريب والتطوير 
كقطاع لا يمكن تجاهلة بے عملية تنمية الموارد البشرية ورقع كفاءة العاملين 
التربويين الذين يناط بهم تهيئة وإعداد الروافد البشرية التى تتطلبها عملية التنمية 
الشاملة للمواطن 2 الأردن» وتقسغى إدارة القدريب والتطوير المهني سن خلال 


الفصل الأول 


تزامخي الترمة الفاة ال سج ف الرزت ال اة لو ار ةا 
التنموية ومشاريعها التطويرية إلى رقع الكفاءة المهنية لجميع العاملين 4 الوزارة 
بما يتلاءم مع المستجدات على الساحة التريوية العالمية سواء 4 النواحى العلمية آم 
التقنية (وزارة التربية» 1994). 
ولقد أضحى تدريب المديرين نشاطا عالمياً تتجسد فيه فكرة التربية 
با لقنم امس تفز هى انحا و ادى يكن تير اننظرة إل الامتة نمعاها 
الواسع»ء واستنادا إلى ذلك فان مسالة إعداد المدير 4 الوقت الحاضر» تحتل 
أولوية خاصة للوزارة» وذلك بفعل عديدمنالمتغيراتلعلمنأهمها الآتي (وزارة التربية› 
1994. 
- إن قضية إعداد المديرين هى قضية التربية نفسهاء التى تحدد طبيعة 
الأجيال القادمة ونوعيتهم. 
ن اة د د غ وت ا ن 
يمثل المهنة الآم لكل المهن الأخرى. 
و ال ا اة م اع كر فا شار كو اب 
إعداداً مسبقأً ولا يمكن نجاحها باكتسابالخبرةالميدانيةوحدها. 
- تغيروظيفة المدير ومسؤولياته وأدواره بتغير الحياة المعاصرة ومتطلباتها 
ا وا فاد 
- التوسع الہائل 4 حجم المعرفة العلمية والإنسانية وثورة المعلومات 
ت ر ف امل ودد و انى لدد 
- تغير فلسفة التربية وأهدافها من الجزئية إلى الشمول» ومن النمطية إلى 
التنوخ» ومن الثبات إلى التطور» ومن القصل إلى الوضل. 
ونتيجة للتطورات التى أستحدثت ب وزارة التربية» فقد واكب ذلك تطوير 
واسع بے البرامج الخاصة بتأهيل الكوادر التنفيذية المنتسبة للقطاعات الإدارية 
والفنية بالوزارة وتدرييها» وشمل التطوير إعادة تآهيل الإدارة المدرسية وتدريب 


Fees. ETE 3 لھ لقا‎ d4 لننو‎ 
Pe. eT. menaya nor, r arene 
N ٠ التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويقم جح‎ 


: پم‎ 5 A 
٤ ا ی‎ 
ی ل عة‎ 


العاملين فيها لتكوين جهاز إداري ذي كفاءة عالية مقتدر على احتواء المسؤوليات 
القيادية وتنفيذ السياسات التعليمية للوزارة (وزارة التربية» 1994). 
رابعا : إدارة التر ربب والتأهيل والاشراف الربوي: 

تتكون إدارة التدريب والتأهيل والإشراف التريوي من ثلاث وحدات وهى: 
مديرية التدريب التربوي» مديرية الإشراق التريوي» ومديرية التأهيل التريوي» 
ا وها الش گل الال 


شڪل (1): مكونات أداأرة التدريب والتأهيل والاشراف التربوي. 


المصدر: وزارة التربية والتعليم الاردنية. 


يتضح من خلال الشكل اعلاه إنه يُمثل ملامح النظام التربوي 4 الأردن 
والتى شير إلى ثلاثة محاوروهى: (مديرية التدريب التربوي »ومديرية الإشراف 
التربوي» ومديرية التأهيل التربوي)ء الأمر الذي يدعم ويعزز التنمية المهنية 
للإداريين والقادة التربويين الأردنيينء فمن خلال تفعيل عملية التدريب والإشراف 


الفصل الأول 


عليهاوتأهيلها يكمن الدعم والتعزيز التتموي المهنى» وينبثق عتهما قادة وإداريون 
لدیهم المقدرة والتمكينالتريوي والاداری والتعليمی. 
وتشتمل عملية التنمية المهنية لمدير المدرسة 2 الأردن على الامور الآتية 
(وزارة التربية» 1994): 
أولاً: فهم أهداف السياسة العامة للتربية والتعليم ويتضح ذلك من خلال: 
- معرفة سياسة التعليم ولوائح مراحل التعليم المختلفة. 
- الخطط التعلقة بالتعليم والتدريب. 
6 ا اتی وک و من خان 
- بناء رؤية علمية مستقبلية للمدرسة وتطويرها بالتعاون مع المعلمين 
ارقن درادن :236 اتح الل 
- ترجمة رؤية المدرسة ومهمتها الى الأهداف. 
ی و ت ال اة واا 
اوو امات ع ا 
- تقويم التطور 4 تحقيق رؤية المدرسة ومهمتها. 
E e EE‏ 
o GALEN SL aS‏ 
- تقويم برامج المدرسة ونشاطاتها 2 ضوء معايير مستمدة من رؤية المدرسة 
ومهمتها. 
فا اهاه ك تخسن رغه للت احدرسة وتك دلت من خال: 
- الإطلاع على الأبحاث والدراسات 2 مجال التدريس. 
- بناء خبرات تعليمية متتوعة تتفق مع تنوع حاجات الطلبة والمعلمين 
ا 
- مساعدة المعلمين على تحديد مستوى أداء تعلم الطلبة. 


وی ی 2 


ی ا ی 
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- مساعدة المعلمين 4 فهم عملية التعلم وتطبيق ذلك ے4 تطوير مقدراتهم 
التعليمية. 
- العمل مع المعلمين 4 تجريب إستراتيجيات التدريس الفاعلة. 
- توظيف عملية تقويم المعلمين 4 مزيد من نمو المعلمين وتطوير مقدراتهم 
التدريسية. 
راا ار لانجاد ا تبه اف وح ولك فن كال 
وول ا می آذ مرم تی حداف اشر 
- تحديد المشكلات ومواجهتها. 
إشراك المعلمين والطلبة وأولياء الأمور ب4 اتخاذ القرارات المؤثرة 2 عمل 
المدرسة لرضع مستوى المسؤولية وممارسة المحاسبية وتعزيز الشعور 
AL‏ 
إيجاد بيئة مدرسية جميلة وآمنة ونظيفة. 
ج لقاو ف ات۲ لكو دات الا اتا غا اذ اة 
افع وا انات انا 
لاف عل سره وة ال اتان 


1 


خاهسا العاون اقفتا مح اوا الأمون التق أهد اف الدرسة وتك 
ذلك من خلال: 

تاح عى اجه الى نوف اش اكه هما تة افا 

التعليمية. 

ترطف مضاد ر لجن ك حل مكارت الذرسة وتحفيق أهذافيًا. 

بناء علاقة مع وسائل الإعلام وتوظيفها 4 تحقيق رؤية المدرسة ورسالتها. 

تطوير برنامج شامل للتفاعل مح شؤون المجتمع وقضاياه. 

_ تطوير مهارات التعاون وتوظيفها ج المجتمع المدرسى. 

- إشراك أولياء الأمور 2 تقويم بعض فعاليات المدرسة. 


الفصل الأول 


E SG E TASES A 
ناجحة ويتضح ذلك من خلال:‎ 
ك وت التق الحدة وتات استرات ك الل الدرشي:‎ 
کو و ی ی کے او ی‎ 
إداريين ومعلمين وطلبة» وفرص التدريب عليها.‎ 
توظيف مركز مصادر التعلم 4 تعلم الطلبة.‎ - 
ن ر على ته موف ال ع نة‎ 
الإنترنت.‎ 


- استخدام الإنترنت ليكون قناة اتصال بين مدير المدرسة ومديرية التربية 
والتعليم› ویین المدرسة وأولياء الأمور والطلبة. 
نظام رتب اطعلمين فه وزارة التربية والتعليم في الاردن: 
إطاد ة1 - 
لسنة 2002) ويعمل به اعتبارا من 9/1 / 2002 . 
اطاد26- 
يكون للكلمات والعبارات التالية حيثما وردت 2 هذا النظام المعانى 
الوزارة: وزارة التربية والتعليم. 
الوزير : وزير التربية والتعليم. 
الادارة: أي ادارة 4 مركز الوزارة. 


المديرية: أي مديرية 4 مركز الوزارة او آي مديرية للتربية والتعليم ج 
المحافظة او اللواء او المنطقة. 


ا در ادير 


-. ص © ج ت سوچ . TAN ra,‏ 
التتمىة الهنبة للقادات الاإدارية الثر يوتف ا ا 
٤ ¬ *‏ . وی ی سک ر ر 


ال لوطت الذي تول الا اوآ كه در م د الو 

المدرسة: كل مؤسسة تعليمية تشتمل على جزء من مرحلة او مرحلة او 
أكون مرا افم اا الع و ف اکر مى عة 
طلاب تعليما نظاميا ويقوم بالتعليم فيها معلم او اڪثر. 
الاد 3- 

يهدف هذا النظام » بصورة خاصة › الى تحقيق ما يلي: - 

ا ,ت اداو ااه و غل ا تاب ارف وا اة وكنراة 

جديدة تؤهله للقيام بواجبه وفقاً لاحكام هذا النظام. 
ب -تأكيد مكانة مهنة التعليم والمعلم 4 المجتمع. 
ج -تشجيع الاقبال على مهنة التعليم وضمان عدم تسرب ذوي الڪفاءات 
منها . 

E E E E EEN 

رتب المعلمين 
اطاد46- 

ف ا لرک اتخ ت 
المادة (5) من هذا النظام: - 

1 ا هلات :الا كادي مية والترىوىة: 

ب - سنوات الخبرة 4 التعليم او أي خدمة تربوية 4 الوزارة. 

ج -البرامج التدريبية التربوية. 

د -الكفاءة 2 الاداء و2 الانتاج المتميز. 


ه - اجتياز الاختبارات المقررة لہذه الغاية. 


ا . r‏ الفصل الأول 


اطادة5- 
تصنف رتب المعلمين 4 مسارين على النحو التالي: - 
آ - المسار الاول ويشمل الرتب التي يتولى شاغلوها التعليم وهي: - 
1 - رتبة معلم. 
2 - رتبة معلم اول. 
3 - رتبة معلم خبير. 
ب - المسار الثاني ويشمل الرتب التي يقوم شاغلوها بالخدمات التربوية 
المتخصصة وهي: - 
1 - رتبة مساند تربوي. 
2 - رتبة اداري تربوي اول. 
3 - رتبة اداري تربوي خبير. 
اطاد66- 
يجب ان تتوافر فيمن يشغل ايا من الرتب المنصوص عليها 2 الفقرة (آ) من 
المادة (5) من هذا النظام الشروط المبينة ادناه لكل رتبة مما يلي: - 
أ -رتبة معلم: - 
1 - ان يكون حاصلا على الدرجة الجامعية الاولى. 
2 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية ب2 التعليم 2 المؤسسات التعليمية 
الحكومية التابعة للوزارة مدة لا تقل عن خمس سنوات. 
3 غ اوت 
([ 1 ) او آي برنامج تدريبي مكافئ تعتمده الوزارة. 


4 - ان لا يقل تقدير ادائه ے السنتين الاخيرتبن عن ( جيد ). 
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اف ی فرع کر 


ب -رتیه معلم اول: - 


1 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية 2 التعليم 2 المؤسسات التعليمية 
الحكومية التابعة للوزارة مدة لا تقل عن عشر ستوات. 

- ان يكون حاصلا على مؤهل أكاديمي او تريوي لا تقل المدة اللازمة 
للحصول على آي منهما عن سنة دراسية واحدة بعد الدرجة الجامعية 
الاولى وعلى اجازة دائمة لمهنة التعليم. 

- ان يكون قد اكمل برنامجا تدريبيا تعتمده الوزارة لا يقل عدد 
الساعات التدريبية المطلوية له عن (160) مائة وستين ساعة تدريبية لہا 
علافة بمهنة التعليم او 4 مجال تخصصه أو عمله واجتاز بنجاح الاختبار 
المقرر بعد اكمال البرنامج او ان ييكون حاصلا على شهادة معتمدة 
دوليا 4 استخدام الحاسوب ك العملية التربوية او تكنولوجيا المعلومات 
لا يقل عدد الساعات التدريبية المطلوبة لہا عن (160) مائة وستبن ساعة 
وتحدد اسس ومتطلبات الحصول على هذه الشهادة بمقتضى تعليمات 
يصدرها الوزير لہذه الغاية. 

4 - ان لا يقل تقدير اداثه 2 التلاث سنوات الاخيرة عن (جيد). 


5 - ان تتوافر فيه شروط اشفال الرتبة السابقة لہذه الرتبة. 


ج -رتبة معلم خبير: - 


1 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية 2 التعليم او الاشراف التريوي 2 
المؤسسات التعليمية الحكومية التابعة للوزارة مدة لا تقل عن خمس 
2 - ان يكون حاصلا على الدرجة الجامعية الثانية (الماجستير) حدا ادنى. 


3 - ان لا يقل تقدير ادائه 2 الثلاث سنوات الاخيرة عن (جيد). 


الفصل الأول 


4 - ان يكون قد الف كتابين على الاقل 2 مجالات اكاديمية تعليمية 
او تربوية او اعد بحثين او قام بعملين ابداعيين مهنيين متخصصين 
اصيلين او اختراعين على الافل 4 مجال تخصصه وبما يخدم العملية 
التربوية شريطة ان يتم اعتماد تلك الكتب والبحوث والاعمال 
والاختراعات من قبل الوزارة وفقا لتعليمات يصدرها الوزير لہذه الغاية. 
5 - ان تتوافر فيه شروط اشغال الرتبة السابقة لہذه الرتبة. 
إطادة 7 - 

يجب ان تتوافر فيمن يشغل ايأ من الرتب المنصوص عليها ب2 الفقرة (ب) من 
المادة (5) من هذا النظام الشروط المبينة ادناه لكل رتبة مما يلي: - 
أ -رتبة مساند تريوي: - 

1 - ان يكون حاصلا على دبلوم كلية المجتمع حدا ادنى. 

2 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية 4 الوزارة ج التعليم او آي خدمة 
تربوية فيها مدة لا تقل عن خمس سنوات. 

3 - ان يكون حاصلا على شهادة الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب 
([ع ]1 ) او أي برنامج تدريبي اخر مكافئ تعتمده الوزارة. 

4 - ان لا يقل تقدير ادائه 2 السنتبن الاخيرتين عن (جيد). 

ب - رټبه اداري تربوي اول: - 

1 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية 2 الوزارة 2 التعليم او أي خدمة 
تربوية فيها مدة لا تقل عن عشر سنوات. 

2 - ان يكون حاصلا على مؤهل اكاديمي او تربوي لا تقل المدة اللازمة 
للحصول على آي منهما عن سنة دراسية واحدة بعد الدرجة الجامعية 
الاولى. 
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ا 
2 ا E‏ 


3 - ان يڪون قد ا وا تعتمده الوزارة لايقل عدد 


الساعات المطلوبة له عن (160) مائة وستين ساعة تدريبية لہا علاقة 
باعمال الادارة التربوية واجتاز بنجاح الاختبار المقرر بعد اكمال 
البرنافج او ان يكون حاصلا على شهادة معتمدة دوليا به استخدام 
الحاسوب 2 الاعمال الادارية او التريوية او تكنولوجيا المعلومات بحيث 
لا يقل عدد الساعات التدريبية المطلوبة لہا عن (160) مائة وستبن ساعة 
وتحدد اسس ومتطلبات الحصول على هذه الشهادة بمقتضى تعليمات 
يصدرها الوزير لہذه الغاية. 


4 - ان لا يقل تقدير ادائه 2 الثلاث سنوات الاخيرة عن (جيد). 


5 - ان تتوافر فيه شروط اشغال الرتبة السابقة لہذه الرتبة. 


ج -رتبه اداري تربوي خبیر: - 


1 - ان يكون قد امضى خدمة فعلية 2 الوزارة 4 التعليم او أي خدمة 


تربوية فيها مدة لا تقل عن خمس عشرة سنة. 
- ان يكون حاصلا على الدرجة الجامعية الثانية (المالجستير) حدا 


ادنی. 


3 - ان لايقل تقدير ادائه ج الثلاث سنوات الاخيرة عن (جيد). 


کون ق الت كان ع لمجا اكاد و 
ادارية او اعد بحثین او قام بعملين ابداعيین مهنيين متخصصبن اصيلين 
او اختراعين على الاقل ج مجال تخصصه وبما يخدم العملية التربوية 
شريطة ان يتم اعتماد تلك الكتب والبحوث والاعمال والاختراعات من 
قبل الوزارة وفقا لتعليمات يصدرها الوزير لهذه الغاية. 


5 - ان تتوافر فيه شروط اشغال الرتبة السابقة لہذه الرتبة. 


الفصل الأول 


لاد 85 - 

للوزير بناء على تنسيب لجنة الترقية المركزية استثاء آي معلم اول من 
شرط الحصول على الدرجة الجامعية الثانية (الماجستير) المنصوص عليه س البند 
(2) من الفقرة (ج) من المادة (6) من هذا النظام لاشغال رتبة معلم خبير على ان 
تتوافر فيه الشروط التالية: - 

أ -ان يكون قد امضى خدمة فعلية ج التعليم 4 مدارس الوزارة لا تقل 


ب -ان يكون فد فقدم عشرة بحوث او اعمال ابداعية مهنية متخصصة 
اصيلة على الاقل 4 مجال تخصصه وبما يخدم العملية التربوية على ان 
يتم اعتماد تلك البحوث او الاعمال من قبل الوزارة وفقا لتعليمات 
يصدرها الوزير لہذه الغاية. 

ج -ان تتوافر فيه شروط اشغال الرتب السابقة لہذه الرتبة. 

اطادة96- 
أ -تشكل 2 كل مديرية 4 الميدان لجنة تسمى ( لجنة الترقية الفرعية ) 
برئاسة المدير وعضوية كل من: - 

1 -مدير الشؤون التعليمية والفنية. 

2 - مدير الشؤون الادارية والمالية. 

3 -احد رؤساء الاقسام يسميه الوزير بناء على تنسيب المدير. 

4 -اربعة من المعلمين الخبراء يعينهم الوزير بناء على تنسيب المدير لمدة 
سنتين قابلة للتجديد والى ان يتم تصنيف معلمين خبراء بے الوزارة يتم 
اختيار هؤلاء الأاعضاء من اليئة التدريسية 2 آي جامعة اردنية. 


ب -تتولى اللجنة المهام والصلاحيات التالية: - 

1 -تلقي طلبات المعلمين المتقدمين للترقية الى الرتب المنصوص عليها بك 
هنا النظام. 

2 -تزويد لجنة الترقية المركزية بالمعلومات المتعلقة بالمتقدمين بطلبات 
ال 

3 -التنسيب للجنة الترقية المركزية بشأن طلبات الترقية المقدمة اليها 
وذلك خلال مدة لا تتجاوز ستة أسابيع من تاريخ تقديمها. 

اد106 ~- 

أ - تجتمع لجنة الترقية الفرعية بدعوة من رئيسها مرة على الاقل ڪل 
شهر او كلما دعت الحاجة ويكون اجتماعها قانونيا بحضور ما لا يقل 
عن ستة من اعضاتها على ان يكون الرئيس من بينهم وتتخذ قراراتها 
ی اوت اغا ا غ ق 

ب -يعين المدير امانة سر للجنة ج المديرية ويحدد مهامها وواجباتها. 

اطادة] 1- 

أ - على المعلم الراغب ب4 الترقية الى آي رتبة التقدم بطلب الى لجنة 
الترقية الفرعية معززا بالوثائق الثبوتية اللازمة. 

ب - يعباً الانموذج الخاص بطلب الترقية على نسختين وترفق به الوثائق 
المطلوبة وبتك ارسالة آل لحت الكرقة الركزية على أن قاد تة منه 
بعد المصادقة عليه الى المديرية لحفظها ب ملف الموظف الشخصي 
وتحفظ النسخة الثانية 2 الملف الشخصي للموظف ب2 مركز الوزارة. 


القفصل الأول 


اطادة12- 
أ - تشكل 2 الوزارة لجنة تسمى ( لجنة الترقية المركزية ) برئاسة الوزير 
وعضوية ڪل من: - 
-الامين العام للشؤون الادارية والمالية. 
-الامين العام للشؤون التعليمية والفنية. 
-اثنين من مديري الادارة 2 الوزارة يختارهما الوزير. 
-اربعة من المعلمين الخبراء يعينهم الوزير لمدة سنتين والى ان يتم تصنيف 
مغلمين خراء ى الوزارة يتم أختيار هؤلاء الأعضاء هن البيئة التدريس ية 
ي آي جامعة اردنية. 
ب تتولى اللجنة المهام والصلاحيات التالية: - 

1 -دراسة طلبات المعلمين المتقدمين للترقية للرتب الواردة اليها من لجان 
الترقية الفرعية ج مديريات التربية والتعليم 4 الميدان للتحقق من مدى 
استيفاتها للشروط المقررة للترفية. 

2 -تكليف خبراء او مختصين لتقييم وفحص الكتب والبحوث والاعمال 
الابداعية والاختراعات التي يعدها المعلمون. 

3 -اصدار قرارات الترقية للرتب › وتعتبر هذه القرارات نهائية. 

اطادة13- 

أ - تجتمع لجنة الترقية المركزية بدعوة من رئيسها مرة على الاقل ڪل 
شهر او كلما دعت الحاجة ويكون اجتماعها قانونيا بحضور ما لا يقل 
عن ستة من اعضائها على ان يكون الرئيس من بينهم وتتخذ قراراتها 
اھ تاکر ف الاق 

ب -يعين الوزيرامانة سر لجنة الترفية المركزية ويحدد مهامها 
وواجباتها. 
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إطادة 14 

غل لجنة اة الركزهة الت نه اتطليات الرفوعة اله اشن آي نة 
فرعية خلال مدة لا تتجاوز اريعة اشهر من تاريخ ورود الطلب اليها. 
الاد 55 1- 

الل آذ كانت رة ها ار مقا ترريا قاع والدق شو 
بجائزة الملكة رانيا العبد الله للمعلم والمدير المتميز رتبة اعلى من رتبته شريطة ان 
يكون حاصلا على المؤهل العلمى المطلوب للرتبة الاعلى 

re 

الاد 65 1- 

آ نازان ا خا باو ن و واتار 
الل تون العلرماة واسافاة الغهة بام واداتة ك اتمجل 
بصورة منتظمة وفقا للتعليمات التي يضعها الوزير لهذه الغاية ويجوز 
اعداد اكثر من نموذج لسجل الاداء حسب طبيعة الاعمال والمهام. 

ETO E OT I EN EEE 
لمادة والمتعلقة بالمعلم وادائه التي يجب تدوينها 4 السجل وفقا لتعليمات‎ 
يصدرها الوزير لذه الغاية.‎ 

اطادة7 1 - 


اغى عة ته لاء الدفة و الو عة الا ا > 
تمييم والموضو : 

ا -التقيد بسجل اداءِ المعلم. 

ب نوع اسالیب التقييم وادواته. 


أطاد ة8 1[ - 


tT‏ الفصل الأول 


أ - يتم تقييم اداء المعلمين وكفاءتهم وقدراتهم وانجازهم 
لمهامهم وانتأجهم وسلوكهم وعلاقاتهم مع رؤسائهم ومرؤسيهم 
وزملائهم واولياء امور الطلبة من المواطنين بموجب تقارير سنوية تعڪس 
فا تضمنته ادت الأذاء اة وتخد د فا الهتيرات الكاكة لذزكف 
التقييم وفقا لاحكام هذا النظام وذلك بالاضافة الى تقييم اداء المعلم 
وفقا لاحكام نظام الخدمة المدنية النافذ المفعول . 

ب -يتم تنظيم التقارير السنوية لتقييم اداء المعلمين المذكورة ب4 الفقرة 
(أ) من هذه المادة على ثلاث نسخ وفق النماذج التي تعدها الوزارة لہذه 
الغاية على ان يراعى ب4 عملية التقييم مايلي: - 


1 
2 
3 


الارن الماش عة اليه 

-ان يتولى رئيس الرئيس المباشر مراجعة تقييمه والمصادقة عليه. 

-ان يعتمد مدير التربية والتعليم تقارير العاملين 4 مديريته باقرارها 
او تعديلها وفق سجلات الاداء باستشاء تقارير مديري الشؤون 
التعليمية والفنية والشؤون الادارية والمالية 4 مديريته. 

ی ی اا ا یر اناما د دار باکر اوها او ها 
وفق سجلات الاداء باستثتاء تقارير المديرين ك ادارته. 

-ان يعتمد الامين العام تقارير المديرين 4 الادارة ومديري الشؤون 
التعليمية والفنية والشؤون الادارية والمالية 4 مديريات التربية 
والتعليم باقرارها او تعديلها وفق سجلات الاداء. 

أن يعتمد الوزير تقارير اداء مديري الادارات ومديري التربية 
والتعليم والمديرين المرتبطين بالامين العام باقرارها او تعديلها وضق 
سجلات الاداء. 


اطاد 96 1 - 


مع مراعاة احكام البتند (6) من الفقرة (ب) من المادة (18) من هذا 
النظام: - 
آ -يشكل الوزير لجانا تختص بالنظر 4 الاعتراضات على التقارير 
السنوية. 
ب -تتظر اللجان 4 هذه الاعتراضات خلال مدة لا تتجاوز الشهرين من 
تاريخ ورودها اليها وتكون قراراتها نهائية. 
فاد 20- 
أ - تحفظ نسخة من تقارير تقييم اداء المعلمين ب4 مديريات التربية والتعليم 
ك الميدان وترسل النسخة الثانية الى مركز الوزارة ليتم حفظها ے 
ملفات المعلمين. 
ب -تزود الوزراة ديوان الخدمة المدنية بنسخة من تقارير تقييم اداء 
المعلمين. 


اطادة 21 
أ - بالاضافة الى آي علاوة مقررة بمقتضى التشريعات النافذة » يمنح 
المدلمون الذين يشغلون الرتب المبينة ادناه حوافز بنسب من الراتتب 
الاساسي على النحو التالي: - 
1 -(10/) لرتبة المعلم . 
2 -(25/) لرتبة المعلم الاول. 
3 -(50/) لرتبة المعلم الخبير. 


ب -لا يجوز الجمع بين آي من الحوافز المنصوص عليها ج البنود (1) و 
(2) و (3) من الفقرة (أ) من هذه المادة. 


القفصل الأول 


تخصص مكافآت لاعضاء لجان الترقية الفرعية ولجنة الترقية المركزية 
والخبراء والمختصين بتعليمات يصدرها الوزير لهذه الغاية. 
اطادة236- 
على الرغم مما ورد 2 المواد (5) و (6) و (7) من هذا النظام » يصدر 
الزذتر التفات اللاة للف كام هة الام على امن الان اتيا 
4 الوزارة وممن لهم خدمة سابقة ج التعليم خارج الوزارة وممن تم تعيينهم 
فيها بعد تفاذ اإحكامه. 


إطاد246- 


التنمية المهتية للقيادات الإدارية التريويف.. مس 


الفصل الثاني 


التحديات ال تواجه اطجتمع الأردني 


2 E 
لتنمية المهنية للقيادات الإدارية التربور‎ 


jare rt 


الفصل الثاني 


الفصل التانى 
التحديات النى تواجه المجدمح الأردنى وانعکاسانها على التنمية 
المهنية لمديري المدارس الحكومية فى الأردن 

هید 

تعد التربية والتعليم من آساسيات حياة الأمم والشعوب» وتتقدم المجتمعات 
صحيح لہا لإتمام عملياتها بصورة مرغوبة يحقق فلسفة وغاية وهدف المجتمع. ومن 
أهم مقومات هذه العملية هو معرفة الكيفية التى تسير عليهاء أو الطريقة التى 
تتبعها ب تنظيم عملياتها نظرياً وعلمياء والإدارة التربوية هى أحد فروع الإدارة 
ال عة ف ا را الو تفا كا هن ادن هادا 
بالا تر الت و الاد وال عل تخ ا هاف العيلة والغاهلن دد ان 
اک ا ی و ا و اك اة 
الحديثة» وهي وليدة القرن العشرين»› وإن كانت الممارسة الفعلية لها قديمة تعود 
إلى بداية الحضارة الإنسانية (السعود» 2009). 

وقد تطورت النظرة إلى الإدارة التربوية بشڪل ڪبير نتيجحة إضفاء الصبغة 
اة عليها > والنظر إلى الإدارى على أنه صاحب مهنة فطلا عن إمنتخدام 
النظريات والنماذج ے2 دراسة الإدارة بوصغفها ظاهرة سلوك› وأداءء وتفاعل 
إجتماعى» وعلاقات إنسانية» مما يكن القائمى عليها من أداء مهماتهم على 
وأهداف المسؤولىن عن إدارتها (السعود» 2009 

وبالنظر إلى المدرسة على آنها مؤسسة تريوية هامة» لا يقل دورها عن دور 
الأسرة» فإن هذا الدور الخاص بها يتكامل مع باقي المؤسسات التربوية الأخرى 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التر n ّ ld‏ 


کر د دمر یوو 


الت فة در و اعا الط و كيه ويه اضر فى 5 
توجد منهم مواطنين صالحين. والمدرسة تتيح للطلبة إكتساب المعارف والمعلومات 
والخدراة الجدندة اناز اده رال رة دة أو لمل ك الات 
الحياة العامة. والمدرسة هى مركز خبرة» وتعليم أنشطة» تشبع إحتياجات الطلبة 
المختلفة المعنوية والمادية»› بالإإضافة إلى منحهم الفرصة لممارسة الأساليب 
الديمراة 

ا لرك الخاشر اه ددا ك مداه 
قله تخد الدارة جرد تمر وون وة مر ووقا ولاف على اطا 
فيهاء والتأكد من سير المدرسة وفق الجدول الموضوع لاء وحصر حضور الطلبة 
وتغيبهم والعمل على إتقانهم للمواد الدراسية» بل أصبح هدق الإدارة يدور حول 
الطالب وحول توفير كل الظروف والإمكانيات التي تساعد على توجيه نموه 
العقلى والجسدي والروحى والإجتماعى والتى تعمل على تحسين العملية التربوية 
لتحقيق هذا النمو» وكذلك أصبح هدفها تحقيق الأهداف الإجتماعية التي يدين 
هاا لت و هك ا ناهوا ف اترو وا اة انيور الأسان 
4 الإدارة المدرسية بعد أن كان منصَباً فيما مضى على الإهتمام بالنواحى 
الإدا رة لاتغت هدا الشحول ةة وظيفة الأدارة المذرسية التقكل من شان النواخن 
الأخرى نل شن ااا عب ت اور اة الت نة وال حا غ كا 
یعنی توجيه الوظائف 5 لخدمة هذه العملية (خليلء» 2009). 

وقد أصبح محور الإدارة المدرسية يدور حول الطالب» والذي يعد محور 
العملية التعليمية التعلميّة» وتحقيق الأهداف الإجتماعية بينها وبين المجتمع 
المحلى» ومتابعة التطورات العلمية والتكتولوجية والإستفادة منها ‏ تحقيق 
أهد اف و ر و ی ف د ا اغ کے رة فن 
E EEE‏ در انه وداد 
وظروف البيئة التي يعيش فيهاء كما يحتاجها المعلم لتسيير أموره» فالإدارة 


TE‏ الفصل الثاني 


ا إدارية وفنية» يخدم كل منها الآخرء وبما يحقق أهداف 
المدرسة (بريخ» 2012). 

فمن هه اا الد رة کے مها إل تق الأهداف التروونة داخل 
ادتقا يتماشى مع ما تهدف إليه الدولة من تريية آبنائهاء تربية صحيحة 
وع أن ا ف اهاط لدي جو من وراه الأغرا كن الوه تة 
فعالا ويقوم بتنسيق» وتوجيه الخبرات المدرسية والتربوية» وفق نماذج مختارة» 
ومحددة من قبل هيئات علياء أو هيئات داخل الإدارة المدرسية (العمايرة» 2002). 

إن الوظيفة الرئيسة للإدارة المدرسية هى تهيئة الظروف» وتقديم الخدمات 
التى تساعد على تريية الطلبة وتعليمهم رغبة 4 تحقيق تنظيم إدارة العمل المدرسى 
وتوجيه الطلبة ومساعدتهم على التكيف» وتفويض السلطة»› وتقويم العملية 
التعليمية» والقيادة المهنية للمعلمين والنجاح 2 العمل» ووضع السياسات وإتخادذ 
القرارات» ويعد مدير المدرسة القائد الأكاديمى للمدرسة» وله استقلالية جديرة 
بالإعتبار 4 تقرير تنظيمها ومناهجها واليئة القائمة عليها ولكنه مقيد بعدد من 
الضوابط والتوازنات التي تمارس بوساطة الإدارة العليا والإتجاهات الخاصة بهيئة 
التدريس والآباء (حسين» 2006). 

وتعد القيادة جوهر العملية الإدارية» وتنبع آهميتها من أهمية الدور الذى 
تؤدىة ن المنظمات الأدارية وماله من حامر 4 جوانب العملية الإدارزية: والقيادة 
تعنى وجود علاقة مباشرة بين شخص يوجه (القائد)» وآخرين (المرؤوسين) يقبلون 
بشكل طوعى التوجيه من أجل بلوغ أغراض معينة. والقيادة التربوية هى ذلك 
النوع من القيادة التي تتولى مسؤولية تحقيق أهداف العملية التريوية» من خلال 
قيام العاملين 2 المؤسسات التربوية بالواجبات المنوطة بهم» إذ لا يمكن أن يؤدي 
القائد التربوي دوره بفاعلية دون وجود الجماعة وتضافر جهودها (السعود» 
2009(. 


E 
٤ 
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ا ی کا ا ی ا ی 
يحققه القادة الإداريون 2 أعمالمم» من خلال تأديتهم لأدوارهم ومهامهم المنوطة 
ال و اكا و هه و ا ا هن دراك و د دة 
تمكنهم من التأتير 2 الآخرين لتحقيق أهدافها (2000« .(Martin‏ 

وعلى نحو مشابه لما ذكره السعود»ء فقد ذكر العياصرة» أن القيادة هى 
E EO SEE ALS SN as‏ 
LES aS aa mk a‏ 
يمكن تشبيهها بالدماغ بالنسبة للاآنسان» فهى التي تقوم بتوجيه العمليات 
وتنسيقها وفقا للظروف المحيطة » فهى متأثرة ومؤثرة بالبيئة التى تعمل فيهاء وتعد 
أا الفا خو ا ناهر التاد رة الف طا ن كا الحا ك اتام 
والمتقدمة على السواء (العياصرة» 2006). 

و و اا کک ا قر ی او د و واه 
E BE LS E a ae a‏ 
به شخص تتوفر 4ے سمات وخصائص فيادية ليشرف على جهود مجموعة من 
الخاملن احق افد أف وا شس وة افا وو ا او RR‏ 
بالقدر المناسب وعند الضرورة»ء فيتميز القائد بتأثيره 4 الآخرين وتحقيق 
الأهداف» وتغير سلوكياتهم وتوجيههاء ويتحدد مفهوم القيادة من خلال العلاقة 
ن قات ما فر تة اخ و اغائ اة ان تمل داف رهة رات 
لتحقيق أهداف الجماعة» والموقف ويتضمن الوظائف والآأهداف المرغوب 
تحقيقهاء إضافة إلى المرؤوسين بخصائصهم. فالحاجة للقيادة ظهرت مع وجود 
الجماعة فالوظيفة الأساسية للقيادة هى العمل مع الجماعة والشخص الذي يقوم 
بالدور القيادي هو أكثر أذراد الجماعة إحساساً بحاجاتهم وأكثرهم مقدره على 
استخدام الأسلوب الأمثل لتحقيق أهدافها (البدري» 2002). 


الفصل الثاني 


وقد إتجهت كثير من الدول الى تطوير التعليم وتحديثه عن طريق التفقكير 
ب إيجاد قيادات تربوية فاعلة ومدرية تدريبا يتناسب ومتطلبات العصر» ويتناغم 
مع التطورات التكنولوجية والإجتماعية التى يشهدها العالم اليوم» وقد عمدت 
الأنظمة التربوية المتقدمة إلى التأكيد على ضرورة توافر مواصقفات وقدرات 
أساسية لدى القائد التربوي» وهي إستجابة موضوعية لمقتضيات العصر» لڪي 
يستطيع القائد التربوي أن يمارس دوره القيادي 2 التأثير 4 الآخرين» وتوحيد 
جهودهم وحشد طاقاتهم وإستثمارها من أجل تحقيق الأهداف التربويةء لذا لم 
تعد مهمة القائد التربوي 2 الإدارة التربوية والمدرسية الحديثة تقليدية وروتينية بل 
أصبح القائد التريوي 4 تحقيق أهداف منظمته يتوقف على عدة عوامل وج 
مقدمتها ما يتمتع به القائد التربوي من قدرات ومهارات إدارية وقيادية (السعود» 
2009(. 

إن تنمية المرؤوسين هى وسيلة القائد لزيادة كفاءتهم الإنتاجية» وهى 
إحدى الأدوار الرئيسة تعمل القائد. ذلك أن هذه التتمية المهنية هى التي تحافظ 
على بقاء العاملين على إطلاع بكل جديد 2 ميدان عملهم. و4 هذا الصددء فقد 
أشار (مصطفى» 2005) إلى أن التنمية المهنية لمديري المدارس هى الدعامة 
الأساسية التى يمكن من خلالما إكسابهم عديداأً من الكفايات المهنية اللازمة 
للقيام بمهامهم بفاعلية» ومن هنا يجب الوقوف والتعرف على ماهية التنمية 
المهنيةء والمتطلبات والأسس التى تبنى عليهاء والأساليب التى تستخدم من أجل 
تحقيقها. وقد كان الإهتمام ب4 السنوات السابقة منصبًاً على المعلمين بإعتبارهم 
المسؤولين عن تسيير العملية التعليمية وجودتهاء وتحقيق المستوى الأكاديمى 
المرغوب فيه ولكن هذا الإهتمام تجاهل آن هؤلاء المعلمين لا يمڪن آن ينجزوا 
هذه المهام بدون وجود قيادة واعية تساعدهم على أداء هذه المهام» وتعمل على 
تحقيق التتمية المهنية لهم» وكافة الأعضاء العاملين 2 المدرسة. فلم يعد مدير 
المدرسة العصري هو الإداري الحازم الذي يستطيع أن يسير أمور المدرسة»› ولڪن 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوي ةم a ٠‏ 


أصبح القائد الذي يستطيع آن يقوم بالتغييرات الجذرية ب4 مدرسته» والتى يتبعها 
بالتالى تغفييرات ب4 عمليات التعليم والتعلمء والتى تساعد على تحقيق المستوى 
الأكاديمى المرغوب فيه للطلبة (مصطفى» 2005). 

ولما كانت الأدارة التربوية هى الأداة الرئيسة لتحقيق آهداف العملية 
التربوية» من خلال استخدامها للامكانات والموارد والتسهيلات التربوية المتاحة 
RA N EG EAL‏ اھات اهاط واا هه 
وحتى تؤدي هذه الإدارة دورها بكفاءة وفعالية عاليتين» فإن مؤتمر التطوير 
التريوي الذي أنعقد ب4 الأردن عام (1987) نص فيما يتعلق بالإدارة المدرسية على 
العمل على بلورة مفهوم (القيادة الإدارية)ء وإعداد القادة التربويين على مستوى 
مركز الوزارة والمناطق التعليمية والمدارس 2 ضوء مبادئ (القيادة الإدارية)› 
وإتجاهاتها وأدوارهاء لتمكينهم من إحداث نقلة نوعية 2 آساليب الإدارة بما 
يحقق أ هداف العملية التربوية بشكل أفضل» وكذلك تحديد مسؤوليات مدير 
أت و اتو عازه ا م ات هات وده مانا جر الال 
تساعده 2 أعماله الإدارية (عليمات وعليمات» 2004). 

لقد بدا الإهتمام يتزايد بالتنمية المهنية للمديرين» وذلك لأن ممارسات 
المدير داخل المدرسة يجب آن تكون قادرة على إحداث تغييرات ئ الثقافة 
المدرسية» وإنجازات الطلبةء وجودة المخرجات وسلوك SR O‏ ا 
التدريب الدور الأساس ے2 تحقيق التتمية المهنية للمديرين» فالتدريب مازال هو 
الحقيقة المرغوب فيها لأنه أساس le‏ مدير المستقبل والذي يضع تعليم الطلبة 
وإنجازهم الأكاديمي هو الوظيفة الأولى له. لقد أوضحت كثير من الأبحاث أن 
المدارس الناجحة هى التى تحتوي على مديرين ذوي كفاءة عالية» ومن هنا نجد 
أنه بے السنوات الأخيرة بدأت الدرأاسات التربوية» والأبحاث الميدانية التى تعتمد 
على الزيارات الميدانية للمدارس واستطلاعات الرأي والخبرات العملية المتراكمة 
لدى العاملين 2 حقل التمليم تهتم بتحقيق التنمية والإصلاح المطلوب لرفع مستوى 


الفصل الثاني 


القياوة نة داخل اة وال تتن فشكل شان ك ادنر وال ود 2 
النهاية إلى تطوير العمل التربوي والإرتقاء بالعملية التعليمية (مصطفى» 2005). 

على إن التنمية المهنية لمديري المدارس لم تمد ترفاً يمكن الإستغناء عنهء 
بل أصبحت ضرورة مهمة 4 ظل عالم سريع التغيرات المتلاحقة» إذ اتسع دور 
مدير المدرسة وأضيفت لديه أعباء ومسؤوليات فرضتها عليه طبيعة العصر 
وتحدياته. وأصبحت التنمية المهنية الوسيلة الأساسية لإكسابه العديد من المهارات 
ا تکفادات ال كته من م اة متزا ك الفهنر: وهو ا هة هة التجداةة 
ولقد انتهج الأردن 4 خطته الأولى للتطوير التريوي (1989 -2000) نموذجا 
شاملا لتطوير نظامه التريوي» وتم الإعداد لبرامج الخطة وتتفيذها 2 إطار 
مشاركة مجتمعية هدفت إلى رفع مستوى نتاجات التعليم العام» وموأاكبة 
التطوير العلمى والتكنولوجي» وتحقيق المواءمة مع سوق العمل والتفاعل مع 
ترات الا الا 

وركزت الخطة ے مرحلتها الأولى (1989 -1995) على تعزيز البنية 
التحتية للنظام التربوي من خلال تطوير عناصره الرئيسة»ء وهي البنية التعليمية› 
والتشريعات التربوية» والأبنية المدرسية»ء والمناهج والكتب المدرسيةء والتقنيات 
التربويةء وتآهيل اليئات التعليمية والإدارية وتدريبها. بينما سعت الخطة بج 
مرحلتها التانية (1996 -2000) إلى: تعميق الأثر النوعى لعملية التطوير 
التربوي» وإحداث التطوير المؤسسى التربوي» وتطوير التسهيلات التربوية (وزارة 
التربية والتعليمء» 2002). 

وقد شهد مجال التدريب 2 وزارة التربية والتعليم الأردنية 4 خطته الأولى 
للتطوير التريوي» والذي كانت مرحلته الأولى من (1989 - 1995)» تطوراً 
واضحا وبدرجات متزايدة 4 الجوانب النوعية لعملية التدريب» وقد تمثل ذلك 
التطوير بمشاركة آلاف المعلمين ومديري المدارس وكوادرها المساندة والقادة 
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التربويين ب برام التدريب من خلال تنفيذ العديد من الدورات التدريبية سنوياً 
(وزارة التربية» 1999). 

وقد احتلت برامج التدريب مكانة رثئيسة 2 خطة التطوير التربوي 
باعتبارها عنصرا أساسياً ب تطبيق المناهج والكتب المدرسية التى تطمح الخطة 
إلى تحقيقها بكفاءة وفعالية» الأمر الذي جعل برامج التدريب متخصصة وموجهة 
نحو تزويد الفئات التربوية المختلفة بالمعلومات والمهارات الأساسية الضرورية للقيام 
او ا 

وبعد الإنتهاء من المرحلة الثانية من الخطة التطويرية (1996 - 2000) 
خط اف ات إن اغا : اتر هن اها او انا عة ا 
AN EAE E E a‏ 
للفئات التربوية المختلفة والتوجه بشكل أكبر إلى الأخذ بمنهج اللامركزية و 
عملية التدريب» والتأكيد على ضرورة تنفيذ المشاغل التدريبية إعتماداً على 
الأنشطة العملية بإذ يكون التدريب محور عملية التنفيذ ليصبح قادراً على نقل 
ارفا نك اندر غل ا 5 0 ا 
أكبرء وبذلك يصبح الميدان إمتدادا طبيعيا للمشاغل التدريبية» وكان من أهم 
مسوغات التدريب 2 عام 2003 هو إنضمام عناصر تريوية جديدة (مشرفون 
تربویون» معلمون» مدرو مدارس) ممن لم يتلقوا تدريباً نهائياً آو ڪان تدريبهم 
ير محقق لإحت اجام الفردية. وبذلك يكون مديرو مندارش من الات 
المستهدفة بے التدريب 2 كل عام دراسى (الحردان» 2010). 

وإستجابة للتفيرات العالميةء والشورة المعلوماتية والمعرضية» اعتمد الأردن 
ی ا ر 
للمسار التربوي 2 الأردن كما رسمتها القيادة العليا (مؤسسة العرش) من خلال 
كتب التكليف السامية للحكومات المتعاقبة 4 عهد الملك عبدالله الثانى»ء أن 


العملية التربوية بحاجة إلى تطوير مستمر بهدف الارتقاء بمستوى التعليم وتجويد 


الفصل الثاني 


مخرجاته» وضرورة العناية بالتربية الوطنية لتعزيز الإنتماء الوطنى› والتركيز 
على الحوار المعتدل المتسامح» والإهتمام بتكنولوجيا التعليم والتقنيات الحديثة 
التعليم» ورفع سوية المعلمين وتحسين ظروفهم» وضرورة العمل على مكافاأة 
المبدعين» والعمل على رفد جهاز التربية بالكفاءات والخبرات المتميزة»ء وتزويد 
المدارس بالأجهزة التكنولوجية الحديثة› وتتمية المعلم والطالب لإستعمال 
التكنولوجيا الحديثة» والسعى لتوفير العلم والمعرفة للجميع (الحردان» 2010). 

لقد أشارت وزارة التربية والتعليم» كأداة تنفيذية للسياسات التربوية 2 
الأردن» إلى أن ما شهده العقد الأخير من القرن العشرين من طفرة هائلة 2 
المستحدثات التقنية المرتبطة بمجال التعليم»ء أثرت على عناصر منظومة التعليم 
على إختلاف مستوياتهاء وأحدث عدد من التغيرات لعل من أبرزها تغيير دور المدير 
والمعلم بصورة واضحة. 

أدى التفجر المعرك والسكانى والثورة العلمية والتقنية وارتياد الفضاء إلى 
تحول مذهل من الثورة الصناعية إلى ثورة المعلومات» ومن مجتمع يقوم على 
المعالجة اليدوية للبيانات إلى مجتمع يعتمد على النظم الآلية لتداول المعلومات› 
ومن اقتصاد يقوم على الموارد إلى اقتصاد يعتمد على القيمة المعرفية المضافة› 
ومن نظام تريوي يقوم على أساليب تدور ب4 فلك اختزان الحقائق واسترجاعها إلى 
نظام تعليمي يعتمد على البحث والتحليل والإبداع» ومعنى ذلك أن البشرية قد 
اك ر ا ف اك مان اتر وا واه انعا 
يضطلع بمسؤولية كبرى لمواجهة التحديات والتقليل من مخاطرها أو التڪيف 
معهاء ولقد اورد بدران والبدري هذه التحديات وعلى النحو التالي : 

1 - التحدي السياسي : إن واقع الأحداث والتطورات العالمية والإقليمية 
الراهنة لها مضامين وأبعاد ليست بخافية كما أن لها أثر على مسيرة 
التطور والنمو » وهضساك مسؤولية عظمى ملقاة على الأنظمة التعليمية 
والتربوية »كما سيشهد العالم تحولات سياسية هائلة منها العولمة 


Terme, 
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السياسية» ودمج شعوب العالم 4 مجتمع كوني واحد تحكڪمه قوانين 
عالمية موحدة لا تعمترف بالحدود والحواجز بين الدول» وتزايد تدخل 
بعض المراكز الجديدة ے صتع واتخاة القرار السياسي العالي. 

2 - التحدي الاقتصادي: أن من المتوقع حدوث تحولات كبيرة من الاقتصاد 
الإقليمي إلى الاقتصاد العالميء ومزيد من العولمة الاقتصادية الرآسمالية 
مقا برد ی إلى روز غالم باذ خود اقتصاديت وزنادة مد لات العجار: 
الا عا ا اال ر ا م ت 
واتساع نطاق أنشطتها» بشكل يؤدي إلى سرعة تحرك رؤوس الأموال 
والمعلومات والمنتجات وعتاصر العمل. 


3 - التحدي الاجتماعي الثقا4: معدلات النمو السريعة 2 مجالات التنمية 


السلبية على الجوانب الثقافية والأجتماعية » فهناك عوامل كالطفرة 
الاقتصادية والعمالة الأجتبية والانفتاح الإعلامي دی إلى تراجع 
التعاطف والتكامل الاجتماعي وضعف الترابط الأاسري وغیره. 
إن مجتمع المعلومات العالمى بأشكاله وتنظيماته وصناعاته وخدماته ونسق 
معاييره سوف يعتمد على التطور النوعى والكمى للمعلومات» وإمكانية السيطرة 
على مصادرها وتوظيفها 4 صياغة المستقيل» والمعرفة سوف تكتسب _ك 
الملستقبل عبر ثلاث طرق هى: التعليم والتعلم والبحث العلمى والتطور التقنى› 
وسوف تكون السمة المميزة للنمو الاقتصادي 4 القرن الحادي والعشرين هى 
التطبيق المنهجى للمعرفة 4 الأغراض الاقتصادية. 
4 التحدي العلمي والتقني والإعلامي: من آبرز مستجدات هده المرحلة 
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أن فن هة فد ا غنات كور فكت ورجا وهات والاتطاكت امار مقي 
الزمن» إذ تداخلت الأزمنة الثلاثة الماضى والحاضر والمستقبل بفضل التقنيات 
الحديثة» وتحول مفهوم الوقت من قيد إلى مورد وانهيار مفهوم الثبات أو 
ارا فا هو اتات الخ ك اال 
درت تورات هاذة کے دواو راط لعل ۾ الج القادخ من 
ونوج العام مرف فكل هرن عك درو زرحت وكا وار 
عا ا ا الور وک ق اا کر ا و ات 
ار كات اعا اك الات واک سف تكم عه الكدفة 
الإغلامى عبر اتخدود الوطتدة: وسوف لعب أجهزة الإعلام ووسائل الاتضال دورا 
شانتا ك فشر العلومات. 
5 - العولمة : إنها تسويق عالمي للمنتجات والسلع والأفكار والنماذج أو أنها 
تعني خلق السوق العالمية الواحدة لتجعل العالم كقرية صغيرةء أو أنها 
E E A‏ ا اى ا 
الأقلمة» أن العولة لہا عدة مرادفات منها النظام العالمي الجديد» ومن 
ذلك أنها تعرف بالأمركة» أوالكونية الكوكبية» وخلص إلى أن 
مفهوم العولة الثقا "هي تلك الجهود المبذولة من أجل فرض منظومة 
i BSN EG E‏ 
وأساليب مختلفة ولأغراض شتى . 
والعولة ب آبسط معانيها ضرض تمط أو نموذج معين على كل الناس 
والقضاء على الخصوصية الحضارية» سياسياً واقتصادياً واجتماعياً وثقافياًء إنها 
محاولة إكساب الأفكار والأشياء صفة العالمية هو طموح مشروع فهى عملية 
محايدة مثلها مثل السلاح تماما إذ لا يوجد سلاح طيب وسلاح شريرء إنما المعول 
عليه هو استخدام السلاح» والعولمة فكرة ومنهجاً موجودة قبل فرضها وان ڪان 
الملصدر لہا يحاول آن يزيل غيره بالقوة وبشتى الوسائل والأساليب ومن الأخطاء 
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الشائعة التى يروج لها بقصد أو بدون قصد أن العولمة هس إحدى إنجازات 
E‏ 

تاد حورا لفو خفها تم أن زا طن هدو اول ك الوق الخاتر 
غير مؤهلين تريوياً بشكل كامل لمجابهة الآثار المترتبة على انتشار مفهوم العولمة» 
من المهم أن يفرق بين العولمة والتدويل» فالعولمة سبق بيانها وذكر تأثيرها على 
التعليم العالي بينما التدويل هو أسلوب التعامل مع ظاهرة العولمة وتبعاتها. 

6- التحديات المعلوماتية : وهي تمشل قدرة العقل البشري على الإبداع 
والاختراع وقلب موازين القوى»ء إنها لم تعد الثروة هي ما تملكه دولة 
من ذهب أو مواد خام وطبيعية بقدر ما أصبحت هي القدرة على الإبداع 
والتنظيم والاختراع وامتلاك المعلومات آي آن البشرية وصلت إلى عصر 
أصبحت فيه المعلومات ساس التحضر والقوة» وهذا التحدي التقني 
ET I PR TE‏ 
البشري والإلكترونيات الدقيقة والبندسية والكيمياء الحيوية والذڪاء 
الاصطناعي وتوليد المعلومات» ومن أبرز الحقائق والأرقام 2 هذا 
ا 

- آن أكثر من 90 ± من تكنولوجيا القرن الحادي والعشرين لم 
تكتشف بعد وهى أضعاف ما تم اكتشافه 2 القرن العشرين. 

فاد التروب رالتركير على دة خذرات القين و اشا 
على كل ما هو جديد ومستحدث وابتكار حلول للمشڪلات 
المستجدة والتكيف والمرونة والقدرة على التعامل مع هذا الكم 
الائل من المعلومات» وهذا التسارع المذهل للثورة العلمية والتقنية 
المعلوماتية وتطبيقاتها يعد تحدياً مام التعليم العالى خصوصاً ي 
اللدول النامية الذي تعد تقنية المعلومات والاتصالات فيه ضعيقة 
وتعتمد اعتماداً كبيرا على استيراد التقنية الجاهزة مع عدم 


الفصل الثاني 
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إعطاء العنصر البشري الوطنى العناية الكافية 2 ما يتعلق بعملية 
بناءه العلمي وإن تحقيق المدف المتعلق بالتطبيقات التقنية 
والمعلوماتية مرهون بشكل أساسى بقيام نظام تعليمى 4 دول 
المجلس تعتمد مؤسساته على مضاهيم المدرسة الإلكترونية 
والجامعة الإلكترونية بدلاً من الطرق المعتادة كالتدريس وجها 
لوجه. 

7 - تحدي إنتاج المعرفة: المعرفة لا تأتي بالأماني بل هي مورد اقتصادي 
آساسي لأي بلد خصوصا ب4 عصر العولمة إذ أن المورد الاقتصادي لا 
يقتصر على رأس المال أو الموارد الطبيعية بل يمتمد على المعرفة » كل 
الدول المتقدمة كاليابان والولايات المتحدة وبريطانيا تنفق مالا يقل عن 
20 من الدخل القومي الإجمالي على البحوث والتطوير أي: إنتاج 
الجديد من المعرفة» وعلى هذا فبناء المعارف وتكوينها يعترهو 
الاستتمار الأكبر للشعوب المتقدمة»› إن الإبداع والابتكار المرتبطان 
بالبحوث هما السمة المميزة لإنتاج المعرفة ولابد من استغلال الفرص 
«نقاط القوة» 4 مؤسسة التعليم العالي 4 مواجهة المنافسين وينظر إلى 
نقاط القوة على أنها الاقتدار والكفاءة 2 اقتتاص الفضرص ومواجهة 
التهديدات المحتملة. 

ج بداية الثورة الصناعية ب4 أوربا أنشئت مؤسسات لاحتضان العلم وتوطينه 

كما تم تعميم التربية العملية من جهة ونشر الثقافة بطرق عديدة من جهة آخرى»› 
فكان هناك استعداد وجاهزية وعمل استراتيجي محكم نتيجته التميز والإبداع 
والريادة 2 المعرضة» آما واقع الدول العريية فهناك اهتمام بالمنشورات العلمية 
وبراءات الاختراع وهى مؤشرات مفيدة لنشاط البحث العلمى والتطوير الثقا2 إلا 
أنها لا تبر بحد ذاتها عن النشاط الابتكاري المنتج الداعم للتنمية كما أن 
الأسواق تكاد تخلو من الابتكارات العربية من ما يشير إلى أن إنتاج المعرفة لم 


يصل إلى التجديد» وغالب الجامعات العربية التى تزيد عن 184 جامعة تنشط 2ك 
البخت العلمي الرتبط بالدراسات العليا والترقيات العلمية» ويسم البحث الفلمي 
بالطابع التجريدي لا الاحتياجات الاجتماعية إلا نادرا. 

8 - تحدي المزيد من الخصخصة: إن الخصخصة ب التعلم شأنها شأن 
التفيرات المالية السابقة طون على فرص ومخاطر: والخضخصضة 2 
مفهومها الشامل: عملية متكاملة تعني التعامل 4 إطار الاقتصاد الحر 
والاندماج مع قوى السوق وإدخال آلياته 2 الأهداف والأساليب الإدارية 
والشروط التجارية الحاكمة كما آنها نظم موضوعة مسبقا ومخططة 
ومتفق عليها للحصول على المخرجات آو الخدمة المطلوبة. 

9 - تحديات الجودة والنوعية: 

امراف الود انوع ك انيع الال تور ب يورها على سياضات 

التعليم العالى وبرامجه ويتمثل الہدف الأكبر من الجودة النوعية 4 ارتباطها 
اة ا اى فسخ ر كل الطاقا ك الشكرة وا لمارف والحيرات 
المتاحة لہا من أجل أن تتطور باستمرار بما يحقق صالح كل الأطراف المتعاملة 
ا وكا ت أن مز سات الط الال برغم نها قك أغنى مووود 
ارا ا م اا مات اش ال اها ك فل ج امع رز 
بها وهم العاملون فيهاء إن كثراً من الأفكار والرؤى يمكن أن تش ڪل 
موکوا ر ا اود 
تصنيف كل بعد من آبعاد النوعية بے التعليم العالى إلى محور آو محاور متعددة 
أكل منها أهدافها المحددة. 

10- النمو السكاني وزيادة الطلب على التعليم : والتحديات 2 ذلك تتمثل 
بأن الطاقة الاستيعابية أدنى بك تير من الطلب الاجتماعي» وهذا 
يستلزم من القائمين على التعليم التخطيط ااسليم لواجهة هذا النمو 
الكبيرء ويصبح هذا التحدي أكثر صعوية إذا علمنا أن القضية لا 


e O a a ا‎ 
O و‎ LP RE E 
4 E SRE 2 س‎ 
ا ا‎ 
e 


الفصل الثاني 


تتوقف عند فتح المجال أمام المتقدمين للتعليم» وإنما تكمن 2 توجيههم 
للتخصصات التي يحتاجها سوق العمل »كما أن مشكلة استيعاب 
الطلبة الراغبين 2 الالتحاق بمؤسسات التعليم 2 البلاد العربية تعد من 
أبرز جوانب القصور التي تواجه هذا التعليم. 
1- كفاءة التعليم الداخلية والخارجية: يرتبط هذا التحدي الآخ برقع 
كفاءة مؤسسات التعليم الخارجية ويأتي ذلك من إدراك احتياجات 
التنمية وسوق العمل بشكل دقيق وإعداد خطة شاملة لكافة قطاعات 
المجتمع وفيما يتعلق بالكفاءة الداخلية اذ أصبح التوسع 2 التعليم يتبع 
طريقة التكاثر العددي دون النظر إلى النوعي. 
2- عدم اعتماد معابيرالكفاءة والاقتدار والتمييز 4 اختيار القادة الإداريين: 
- إن المعابيرالتى تستخدم 2 مؤسسات التعليم والمتعاقة باختيار وتعيين 
القادة الإداريين ليست بالضرورة معابير أكاديمية بحتة» وبالتالى ليست 
الكفاءة أو الاقتدار ولا التميز الإداري والأكاديمى هى المعابيرالمعتمدة 
لانتقاء هؤلاء القادة» وإنما تتداخل مجموعة من العوامل السياسية 
والاجتماعية والشخصية 2 عملية الاختيارء الأمرالذي يتركف 
انعكاسات سلبية على معنويات وإنتاجية العاملين 2 مؤسسات التعليم 
وعلى المناخ التتظيمى 2 هذه المؤسسات بشكل عام. 

- التجديد الكفيل بتحسين نوعية ومستوى الخدمات التربوية التى 
تقدمها هذه المؤسسات. 

3 -المركزية 2 صناعة القرارات : الپياكل والبنى الإدارية واللوائح 
التنظيمية تكشف لنا بوضوح عن تمركز السلطة 2 مؤسسات التعليم 
وآن السلطة بأيدي فئة محدودة جداً وأن هذا له انعكاسات سلبية على 
كفاءة وفعالية هذه المؤسسات وبالتالي قدرتها على تحقيق أهدافها 
والاضطلاع بمسؤوليتها. 
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ees‏ الفصل الثالث 
الفصل الثالث 
الإدارة المدرسية 

هید 

يتضمن هذا الفصل عرضا لابرز عناصر الإدارة المدرسية» من حيث مفهوم 
المدرسة وآهميتها ووظائفها ٤‏ ومفهوم الإدارة المدرسية»› وآأهمية الإدارة المدرسية»› 
وأهداف الإدارة المدرسية» وخصائص الإدارة المدرسية» وإختيار مديري المدارس» 
ومهام وواجبات مدير المدرسة» وكفايات مديري المدارس» وتدريب مديري 
المدارس» وعلى النحو التالى: 
اهمبة اطررسة ووظائفھا : 

تشهد المجتمعات 4 العصر الحالي تة تغيبرات متلاحقة وتطورات متسأرعة› 
مما دی إلى تطور مهوم التربية والتعليم عند هذه المجتمعأت› الأمر الذى آحدث 
زا ِ2 المفاهيم› ڪٹر شمو لا وآعمق و . فالتربية بمفهومها الواسع تهھدف 
إلى التطوير والنمو الشامل لكل جوانب الطالب مع متابعة المستجدات التريوية› 
وتوظيف التقنية الحديثة لخدمة العملية التعليمية. إن تزايد أعداد الطليبة ك 
المدارس› وتراڪم العلوم والمعارف› وظهور الإختراعات المتطورة التى تظهر من 
حنن إلى آخرء والمواد الدراسية ذات الصلة بالعلوم الحديثة» أدى إلى تنوع 
a NE EDN a‏ 
وتتظيم أعمالہم وتنسيقها› والااشراف على عملية الأداء ومتابعتهاء وملاحقة 
تطورهم ونموهم المهنى وهده الأعمال المتشعية والكثيرة تجعل للادارة المدرسية 
أهمية كبرى بے إدارة دفة العمل والتخطيط له بعناية ودقة» وفق الإمكڪانات 
المادية والبشرية المتاحة (عبود» 1994). 
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ت سرو کے ررر ر ا 
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إن الإدارة المدرسية الناجحة هى حجر الزاوية ب2 العملية التربوية» فهى التى 
تحدد المعالم» وترسم الطريق وتنير السبل آمام العاملين 4 الميدان؛ للوصول إلى 
الأهداف المحددة 4 الزمن المحدد. لذا يعد تطوير الإدارة المدرسية من أهم عمليات 
التطوير الإداري» وذلك لتلبية حاجات المجتمع المتغيرة بإستمرار» نتيجة التطور 
العلمى والتكنولوجى» ولأن كل تطوير 2 التعليم قوامه تطوير إدارته»› 
فمتطلبات التعليم زادت وكبر حجمها وتضخمت وظيفتهاء مما يستلزم إدارة 
مدرسية فاعلة» تقوم على التخطيط والتطوير بشكل ملازم لخطط التنمية 
الشاملة 2 المجتمع» إن لم تكن سابقة لہا (بربخء 2012). 

وتستند الإدارة المدرسية 24 أهميتها على قواعد أساسية»ء وهذه القواعد 
تشكل بے مجملها الفلسفة الأساسية من وراء وجود الإدارة وضرورتها 4 آي 
جهد جماعي ذى أهداف محددة. ومن هذه القواعد (حموده» 1 201). 

1. تلزم الإدارة لكل جهد جماعى» وهذا يعنى أن الجهود البشرية سواء 
كانت صغيرة أو كبيرة» تصبح عاجزة عن تحقيق آهدافها 2 غياب 
تنظيم لتنسيقها وتوجيهها ومتابعتها. 

2. الإدارة نشاط يتعلق بإتمام أعمال بواسطة آخرين» الأمر الذي يظهر دور 
الإدارى 24 توجيه جميع الجهود نحو الہدف من أجل بلوغ الأهداف 
بأيسر الطرق» وأقل التكاليف. 

3. تحقق الإدارة الإستخدام الأمثل للموارد المادية والقوى البشرية. 

4. ترتبط الإدارة المدرسية إرتباطاً وثيقا بقوانين الدولة والسلطة التشريعية 
فيهاء حتى لا يحدث تناقض بين ما تهدف إليه الإدارة المدرسية وبين ما 
تهدف إليه الدولة» وحتى تتجه آهداف الإدارة المدرسية نحو تحقيق 
الأهداف العامة للدولة. 

5. تسعى الادارة الى إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية داخل المدرسة 
نخازخها قن ريق ا لذ اة بين اة الفرد ومصكة الميرسة 


الفصل الثالث 


ويمكن القول أن أهمية الإدارة المدرسية تكمن ب4 كونها تعمل على تهيئة 
المناخ التربوي الملائم لتحقيق العلاقات الإنسانية بين أفراد أسرة المدرسة على 
اتععن ع فاد رة الد رة مل الان الفطى تافر حمهرة الان هة 
مظان واإدارنن لير دة الد رةد ف لهام الرظفة لوار ة اندز ههام باه 
ومسئولياتها متعددة لا تقف عند النواحي الإدارية» بل تشمل التعلمية وتشخيص 
جوانب القوة والضعف وتوجيه المعلمين التوجيه (الاشراف) التريوي الذي يعد من 
الآمور الہامة لمتابعة سيرالعملية التعليمية. 
وظائفه اطررسة 

أصبح تحقيق الأهداف التربوية والإجتماعية حجر الأساس 2 الإدارة 
ا E A BA A ag aa o‏ 
التحول ب4 وظيفة الإدارة المدرسية التقليل من شأن النواحي ألإدارية» بل يعني 
توه ا كائ دات هة هدر الت اتر 

ان للمدرسة مجموعة من الوظائف» كما بينها شهلا (1995): 
1. الررسة أداة استتمال: 


أي أن المدرسة تستكمل ما تقوم به سائر المؤسسات من الاعمال التربوية. 


وأول ما يجول 2ے الخاطر بهذا الشأن أن المدرسة تستكمل ما بدأ به البيت من 
در ال 


وعلى الرغم من قيام المدرسة كمؤسسة اختصاصية» فان البيت لا يفقد 
بطل افا ع مد الو فو ا وة ك اف 
الحاجةء فيكون الاثنان متكاطلين متضامنين فيما يتعلق بتربية والمدرسة حريصة 
جدا على التعاون الوثيق بينها وبين البيت. وهى لا تألو جهدا 2 الاتصال بالوالدين 
والاستعانة بهم. وكثيرا ما ترى من المناسب انشاء جمعية» تجمع بين المعلمين 
والوالدين» فيزداد بينهم التزاور والتشاور» مما يعود على الاولاد بالخير والقلاح. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية سسس ٠‏ 


وما يصح ان يقال 2 البيت من هذا القبيل يصح ان يقال ايضا 4 سائر المؤسسات 
التعليمية. 


2. افررسة ادا تصخيح: 

ووظيفة المدرسة الثانية هى تصحيح الاخطاء التربوية التي قد ترتكبها 
المؤسسات الاخرى. فان كان هنالك نقص تلافته» او كان فراغ ملأته» او ڪان 
فراغ ملأته. مثال ذلك: إن تعود الولد ب4 بيته عادات سيئة» فان المدرسة تعمل على 
هدمها وتشييد عادات فويمة 4 مكانها. وإن هو كون 2 قاعة السينما فكرة 
خلقية اجتماعية معوجة» فان المدرسة تعمل على تقويمها › هادية اياه سواء 
السبيل. وإن هو تأثر بالدعايات التى تروجها الصحافة او الاذاعة»ء فان المدرسة 
تجهزه بسلاح العلم الغزير والتفقكير الصحيح ليتقي بهما شر هذه الدعايات. 
3. افررسة اداة تنسيق: 

بمعنى أن المدرسة اداة تنسيق الجهود التى تبذلما سائر المؤسسات 4 سبيل 
تريية الولد» وتظل على اتصال دائم بتلك المؤزسسات» لترشدها الى افضل 
الاساليب التريوية» وتتعاون معها ے2 تنشئة الجيل الجديد احسن تتنشئة. مما لا 
جدال فيه ان المدرسة» على اختلاف انواعها ودرجاتهاء هى المرجع الاعلى 4 كل 
ما يتعلق بعملية التربية. 

وتعد المدرسة أداة تتنسيق ايضا بمعنى انها تستثمر بقدر الامكان 
الاختبارات التى يكتسبها المتعلم من مصادر مختلفة وے اوقات واحوال مختلفة› 
وتعمل على ريطها ونظم بعضها ببعض لتتكون منها وحدة مترابطة منسجمة. 

ومما لا ريب فيه ان الخبرات التي يكتسبها المتعلم لا تجدي نفعا كثيرا إلا 
اذا اند مجت» وانتظم بعضها الى بعض» وكانت بمجملها على اتصال وثيق بحياته 
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وقد كان هذا التغيير 4 وظيفة المدرسة نتيجة لتغير النظرة نحو العملية 
ا لر ت فف اف ال ت و المراسات ال اتر اف الال كر 
وأهمية الفروق الفردية» وأوضحت أن العملية التربوية عملية نمو 4 شخصية 
الطفل من جميع النواحى» حيث أكدت الفلسفات التريوية التقدمية أن الطفل 
كائن إيجابي نشط» كما آظهرت دور المدرس والمدرسة 4 توجيهه ومساعدته 
4 اختيار الخبرات المربية التي تساعده على نمو شخصيته» وتؤدي إلى نفعه ونفع 
تة ٠‏ كانت ية هدو الاراء التشدمهة كول رة المدرمسية من الإهتمام 
بالأعمال الروتينية إلى الاهتمام بالطفل» وضرورة مساعدته للتمتع بطفولته» وحل 
هة الو و غاد ا ك تخار ةو اة ك الج 

ا و ا و ي و 

أقام المجتمع المدارس بادئ الأمر وآوكل إليها تربية أبنائه» وفهمت المدرسة 
وظيفتها على آنها نقل التراث الثقا2 لؤلاء الأبناء لإعدادهم لحياة الكبار» كما 
فهمت أيضا أنها ممكن أن تقوم بهذه الوظيفة بعيدا عن المجتمع»؛ بعيدا عن 
مشكلاته» وآمانيه» وآهدافه» وقد ظهر ے السنوات القليلة الماضية مفهوم 
جديد لوظيفة المدرسة وهو ضرورة العناية بدراسة المجتمع والمساهمة 4 حل 
مشكلاته وتحقیق أهدافه (مرسی» 2005). 

أن وظائف المدرسة تتمثل 2 ما يآتي (الطخيس» 2007): 

1. نقل تراث الأجيال الماضية لصغار الأجيال الحاضرة: فما يخلفه الماضى من 
الأعمال جيلا بعد جيل يتجمع ب سجلات مكتوبة» حتى لو عدلنا عن 
إستعماله 4 حياتا بصورة مؤقتة» وعلى ذلك يتحتم على جماعة تريد آن 
تحتفظ بصلتها بالماضى يتحتم عليها أن تتخذ المدارس أداة تضمن بها نقل 
خف راردا وعو اها اء الخ قلا سا وه اقل هن 
خصائص الإنسان» فليس بين آنواع الحيوانات المختلفة» نوع له هذا 
النظام المدرسي الذي ينقل إليه تراث الأجيال السابقة 


2. الإحتفاظ بهذا التراث والعمل على تسجيل ما يجد: فلو إكتفينا 
بمعارف التراث القديم عن طريق القراءة ولم نعلم الكتابة» ولم نسجَل 
بها ما يوجد لضاع التراث الجديد» وحرمت الأجيال القادمة الإنتفاع بهء 
فاد ا فل رة ا كات اكز ك اتد 


. التبسيط: فالحضارة معقدة التركيب» ومن الصعب إتخاذها 
والإستفادة منها ڪما هى»؛ بل لابد من تبسيطها وتقڪيڪها إلى 
أجزاء» وإصطناع المناسب منها بالتدريج. والطفل لا يقوى على مواجهة 
الحياة وتكييف نفسه لما فيها من نظم وقوانين وعادات هي نتيجة 
قرون عديدة 2 النمو والتركيب. وإذا فالمدرسة تبط للطفل ڪل هذه 
الأشياء وتعّوده عليها أو تلقنه إياهاء حتى يتخذها ويستوعبها بالتدريج. 
فا ترفك ملا افد هارت الان ها معدا ررك مطح ان مها 
وإجادتها عن طريق التقليد فقط كما كانت الحال 2 العصور الأولى› 
بل لابد من دراستها بالتدريج ومعرفة بسائطها تم الترقى إلى المركڪب 
من هدا القن. وفن العمارة لم يعد فنا بسيطاًء ولڪنه فن مبني على 
نظريات علمية. ولابد ج تعلمه من تبسيطه. وقوانين المجتمع مشتبكة 
معقدة» ولابد 4 تفهمها من وضعها 4 صورة مبسطة عن طريق 
ا و کا ی و ا ا 
للناشئة ما يمكن آن يستجيب لها من النواحى البامة للحياة» ثم تعد 
نظاماً متدرجا يستخدم فيه الناشئ ما يقتبسه. 

. التطهير: فالمدرسة توجد SS‏ 
الأخلاقية» ومن مظاهره الشائنة حتى لا تؤثر 2 أخلاقهم. ومن المعروف 
آن كل مجتمع تثقله خرافات الماضى وأباطيله وتقاليده العقيمة 
المتحجرة. وواجب المدرسة أن تتخلص من كل هذاء وأن تنش الطفل 
على معرفة الحقائق والفضائل والعمل بها. فإذا ما خرج للحياة العملية 
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إمستطاع آن يقاوم هة الأباطيل. والخراقات والقالبف الغاس وآن 
ت عة افد الد ی التو ن الا الك ر ن 
وای ري و ا اکا ا ل ن 
يخرج إلى المجتمع على جعل من يشرب من الماء العكر يتخلص منهء 
والتلفيذ ألذئ يجد ك المدرسة جوا مشرنا بالتعاون والشاشس الشريف: 
يعمل حينما يخرج إلى المجتمع على تطهيره من التافس البغيض. 
افد اا ت د ادر اتح اا انر ج ن 
آلا اا س حو بك ل اه عل اة ات 
الالح القردهة على سات اة العا ركد مل اة 
على التخلص من عيوب المجتمع وعلى تقوية محاسنه.وكلما إستنارت 
الا د ا ا ا غو ةو را ص 
وله آل اتل اتحدههء ل دى فا ذلك ل ندل ايز ا 
تحسين حياة الجماعة المقبلة عن طريق المدرسة. 

. المقارية والتشاركية: من وظيفة البيئة المدرسية إقرار التوازن بين 
E E‏ 
من قيود الجماعة التى نشا فيها ويتصل ببيئة أوسع منهاء إتصالا ثقافيا 
وخلقياً. فكل تلميذ يأتي من أسرة لها أخلاقها ومستواها العلمي وطابع 
حياتها وتقاليدهاء وهو ياتى من مجتمع قد تأثر به قبل دخوله المدرسة› 
كأصدقاء الشارع والأقارب والزائرين لأسرته. وعلى هذا فكل تلميذ 
EE a E a‏ 
هى إيجاد التقارب بين هذه الصفات المختلفة» وخلق صفات جديدة 
مشتركة توحد بين آهداف هذه الصفات المختلفة» وخلق صفات جديدة 
مشتركة توحد بين أهداقف الطلية وطرق تفكيرهم» وتقارب عقائدهم 
الدينية ومواهبهم السياسية» أو على الأقل تنشئتهم على أسلوب سليم 


E - 0 8 Emm‏ ا 


ر ی ا 
اچ بی و ب 2 
pu‏ 


التتمية المهنية للقيادات الإدارية ا لتر eggs‏ 


من التفكير العلمى. ويدرك هذا ا صلة بمدارس الہتند 
والولايات المتحدة» أو آي بلاد آخرى حيث تعيش جماعات مختلفة 
ادان و تفاس وا نظ والطاد ,ودا كان إخااف انما سات 
آر احفر افا اقا كا هاف اعا کو وکل واخ 

منها متجانسة بعض التجانس 4 حدود أرضها. 
أن اة عونل فشكت الأمة فام مدازس طافة أو دة قعل برغا 
کا فا من ا فار الى فو اة و كان هن ال جت أن تكون اممر الأو 
واحدة للجميع» حتى يمكن مقاومة تلك القوى المشتتة الناشئة عن تجمع هيات 
مختافة 4 نطاق كيان سياسى واحد. فنماذج النشء 2 المدرسة على إختلاف 
عناصرهم وأديانهم وعقائدهم»› يخلق لهم بيئة جديدة أوسع من البيئّة الأولى؛ لأن 
المادة الدراسية الواحدة تعودهم وحدة النظر إلى أفق أوسع مما تظفر به أي 
جماعة منعزلة هذه وظائف تتميز بها المدرسة عن الأسرة. وإلى جانب هذه 
الوظائف تقوم المدرسة ببعض وظائف الأسرة» فهى تشارك مع الأسرة 2 العناية 
نجس لر و مجه اا تة له من اة اة والالحات اترما هة 
ا والغذاء والفحص والعلاج» بطريق الوحدات أو طبيب المدرسة. وهى 
تساعد على ترييته العقلية بما تهيئه من دراسات وما تعرضه من مشكلات تحتاح 
حلها الدرس والفحص والتحصيل» ويما تقدمه من وسائل المعرفة كالكتاب 
والمعمل والورشة والحديقة والغابة والمسرح وغير ذلك من وسائل المباشرة وغير 
ا کے و ی ا رها ما 
لا ا النظام وللتأديب المدرسي»ء وهذه القوانين تطبق عليه 
ويحترمها » وقد يشترك 4ے وضعها. و2 هذا تمرین له على أن يعيش عضوا صالحا 
ن ن ف وه دد و ادر ميات ا ناوتان سا 
علمية وأدبية وفنية يشترك فيها الطلبة› ويتمرنون على القيام بنصيبهم من 
المسئولية. و2 هذا إعداد للمواطنين الصالحين. و2 هذه الجمعيات يتعلم التلميذ 
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ا علا غ و ارا ار وا خد وا9 غفا و افك تحر هن 
ا E‏ ا قو ر لا 2 
ا 2 رسا ما خلاو عاو ند اناده 
وسلوڪهم. 

يعر التغلي المأمل المحرك والمنشط تحركة التغفيي ر المطلوب ے أي مجتمع 
موا لفاك العف ورور لار وة اتم الج تات اتافة ةا ما 
آ اة اة مرک اعا 9 كا أو الك له تة فة حن 
اة كا ان الاي حل اصع دوعا حن امار ال جه عى لاان 
ف ف اراي ري الها اة 

د اوا د ی و ا و م ر ارت 
وأثره على نجاح العملية التربوية برمتها وفعاليتهاء ويحتاج العمل 2 الإدارة 
المدرسية إلى أن يكون لمدير المدرسة دور قانوني»ء ومعرفة بالقوانين واللوائح 
الخاضة بالجتمع » وخاصة القوانين المتعلقة بالتعليم» ليتمكن من قسيير امور 
رة ف اة العام ادى حت أن فك به ار وكير المدرة 
يجب آن يكون قادرا على التخطيط والتنفيذ بمساعدة المدرسين» وكذلك يجب 
أن يكون منظماًء» فبعد وضعه للخطط يجب أن ينظمها بتتابع منطقى» فالتنظيم 
الجيّد يساعد على الإبداع من قبل المدرسين» من خلال الإطار التتظيمي الذي 
O a aa aa‏ 
يجلس 4 مكتبه ويدير المدرسة 2 عزلة عن المجتمع المحلى (عابدين» 2000). 

يعتبر التعليم بطبيعته نظام إنسانى مفتوح تتصف مشكلاته بالتعقيد 
والتفز ال نذا فاط ا هخ ةا اتال مش ان ون ع 
إستكشافية تفاعلية مستمرة لا تعنى مجرد تحقيق الأهداف العامة » ولڪن وضع 
أهداف خاصة جديدة( جمال الدين» 1999). 
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لق بات مرها أ نالعال تفه الوم كور ها 2 التو جا و امات 
الفتم لعن حك اط قافن ن ا ى الاك ترك د تة 
اا و اتو کک ت و کا و ف 
والتفوق فيها نحن 4 حاجة إلى مدرسة جديدة» مدرسة متصلة عضويا بالمجتمع 
وبما حولہا من مؤسسات مرتبطة بحياة الأفراد ومتصلة بقواعد الإنتاج» مدرسة 
متطورة 2 أهدافها ومحتواها وأساليبها (الخطيب» 20001). 

اة الأهغاف التبم الت فى الوس تة الايمية إلى تتا 2 

المستقبل وسكذلئك مخرجات التعليم المطلوية لسوق العمل» تدعو إلى مراجعة شاملة 
للمناهج الدراسية المطبقة حالياء بما يتفق مع المتفيرات التكنولوجية» التى من 
الضفت أن تون مدو اهل ك ی ا ا تخرد اة 
و ا ا ای کا سکوی ع 
الحال مستقبلا. وبك ظل غزارة المعلومات المتوفرة اليوم والتى يمكن الحصول 
عليها وقت الطلب ومن أي مكان» وحسب حاجة المستخدم. إن الفرق كبير بين 
التمسك بالكتاب المدرسي التقليدي والإبحار عبر ملايين الملفات المعرطية التى 
A E‏ ل 
و ان د كر ا جو ا ل و و و ف ا 
(Evans,2000)‏ . 

إن فاعلية مدير المدرسة تنعكس على المعلمين والطابة والمجتمع» فالفاعلية 
ليست شيا واحداً» ولا يمكن آن ترف أو تقاس على أساس بعد واحد» وبنفس 
القت تكن أن كرون الذرمة فال د بى انشا و غر اة ك انط 
أخرق» ودنك إغتفادا غل العابر امتخدة ك ها اتيا 20007 € 
.Evans,‏ 

لق فت ا اتخا شی تاف ددا کے اه اکا 
فلم تعد الإدارة مجرد تسييرشؤون المدرسة سيرأً روتينيا والمحافظة على النظام 
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فيهاء والتأكد من سير المدرسة وفق الجدول الموضوع لها» وحصر حضور الطلبة 
هم و الل على إتقاني للمواد الد رة يل اصبع ةف هده الإدارة دوز 
حول الطالب وحول توفير كل الظروف والإمكانيات التى تساعد على توجيه 
نموه العقلى والجسدي والروحى والإجتماعى والتى تعمل على تحسين العملية 
التربوية وكذلك أصبح هدفها تحقيق الأهداف الإجتماعية التي يدين بها المجتمع. 
وكا اض تحق ا هاف التريوة و لماعي الور الان د اذذارة 
المدرسية بعد أن كان منصباً فيما مضى على الإهتمام بالنواحى الإدارية ولا يعنى 
هذا التحول ب4 وظيفة الإدارة المدرسية التقليل من شأن النواحى الأخرى بل يعني 
أنها أصبحت تهتم بأولوية العملية التربوية والإجتماعية كما يعني توجيه الوظائف 
الإدارية لخدمة هذه العملية (خليل» 2009). 

إن لمدير المدرسة مجموعة من الأدوار» كما بينها العبداللّه (2003): 

1. دور إداري تنظيمى بين عمل المدرسة والإدارة الأعلى» من حيث توفير 
المدرسين والتوصية بنقل بعضهم أو لفت إنتباههم إذا قصَروا 4 بعض 
الأعمال. 

2. دور شرا فنى» إذ يجب عليه الإشراف على المدرسين فنياء 
ومساعدتهم لتحسين وتطوير وسائل طرق تدريسهم. ومدير المدرسة 
الاح هو الذي اول الفضل ن التورين 

3. وكذلك لمدير المدرسة دور ب تحمل المسؤوليات الجديدة» وقيادة عملية 
التجديد والتحديث والتفيير 2 المؤسسة المدرسية» فالحاجة ماسة إلى 
مدير مدرسة يمارس مهماته ڪقائد تربوي مسؤول يتعاون ويعمل مع 
فريق مدرسته»ء يمتلك الثقة والأمل بالمستقبل» ويتسم بالتفڪير 
الإبداعى والإبتكاري» ويسعى جاهدا للتطوير والتجديد وفق منظور 
تڪامليٌ متناغم يحقق تحوَلاً ملموسا ب نواتجهما ومخرجاتهما. 
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4. ولمدير المدرسة دور نفسانى» فهو 2 المدرسة بمثابة أ خصائى نقفسى› 
يجب أن يعرف طبيعة نمو الطلبة وكيف يتعلمون» والطريقة أو 
الكيفية التى ينمون ويتطورون فيهاء سواء من الناحية الجسمية آو 
العقلية أو العاطفية أو الإجتماعية» حتى يتمكن من إعداد وتوفير المناخ 
التربوي المناسب لمتابعة حاجات الطلبة. 

ويّنظر لمدير المدرسة بأن دوره القيادي يتمثل أحياناً ب دور رجل الأعمالء 

وذلك بحكم الأعمال غير الفنية المطلوبة منه. 

أن الادارة الذرتمنة هة ممة هف الإشسان بسكل شير ممهول: اة 
الوقت الذي يطلب فيه من المديرين آن يكونوا قادة تعليميين» فإن مهام ڪثيرة 
تطرق أبوابهم» كالرد على الهاتف واستقبال الآباء وحفظ النظام والمجالس 
المدرسية. ومع أنهم مرهقون من كل ذلك إلا أنهم يستمتعون بدورهم الفريد 4 
مساعدة الطلبة والعائلات 2 أصعب وأهم لحظات حياتهم )Richard,2000(‏ . 
مفهوم الإدارة الررسية 


تعرف الإدارة المدرسية بأنها: 'مجموعة من العمليات يقوم بها أكثر من فرد 
بطريقة المشاركة والتعاون والفهم المتبادل» وهى جهاز يتألف من مدير المدرسة› 
ومن نائبه أو (مساعده) والأساتذة والإداريين» أي كل من يعمل 2 النواحى 
ا کو کا ا یآ اکت اک 
تساعد على تحسين العملية التربوية والتعليمية» وتحقيق الأهداف الإجتماعية 
اا ر فن و او وى اشاس مو اة الااة 
الصحيحة"(حسن» 1989). 

ويشير فهمى ومحمود إلى أن الإدارة المدرسية هى: جميع الجهود 
والنشاطات المنسقة التي تقوم بها فرق العاملين ك المدرسة» والذي يتكون من 
المدير ومساعديه والمدرسين والإداريين والفنيين» بغية تحقيق الأهداق التربوية 
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داخل المدرسة وخارجهاء وبما يتماشى مع ما يهدف إليه المجتمع من تربية آبنائه 
تربية صحيحة على أسس سليمة" (فهمي وآخرونء 1993). 

كما وتعرف الإدارة المدرسية بأنها "منظومة متكاملة تستهدف القيام 
بعمليات تخطيط وتسيير وتقويم للموارد البشرية والمادية المتاحة للمدرسة»› 
والتوصّل إلى مجموعة من القرارات التي يؤدي تطبيقها إلى تحقيق الأهداف 
المرجوة بفاعلية" (زاهر» 1995). 

وتعرف الإدارة المدرسية بأنها 'مجموعة عمليات تقوم بها هيئة المدرسة 
بقصد تهيئة الجو الصالح الذي تتم فيه العمليّة التربوية والتعليمية بمايحقق 
السياسة التعليمية وأهدافها" (ابو فروة» 1997). 

وتعرف الإدارة المدرسية بأنها "جميع الجهود والأنشطة والعمليات (تخطيط› 
تتظيم» متابعة» تقويم» ورقابة) يقوم بها مدير المدرسة مح العاملين معه من 
مدرسین وإداریین وغیرهم" (دیاب» 2001). 

وثُعرف الإدارة المدرسية بأنها " الادارة التنفيذية التى يقع على عاتقها تسيير 
شؤون المدرسة» والاشراف على المعلمين» وتطوير المناهج» والاهتمام بالطلبة» 
وربط المدرسة بالمجتمع المحلى" (السعود 2009). 

وتعرف بأنها "الكيفية التى ثدار بها المدرسة حتى يمكنها تحقيق أهدافها 
أجل إعداد أجيال نافعة لأنفسهم ومجتمعهم" ( الطخيس»ء 2007). 

كما تُعرف الادارة المدرسية بأنها "مجموعة من العمليات التى يقوم بها 
أكثر من فرد بطريق المشاركة والتعاون والفهم المتبادل وهي جهاز يتألف من 
مدير المدرسة ومساعده والأساتذة والموجهين الإداريين أي كل من يعمل 2 
النواحى الفنية والإدارية" (حمودةء 2011). 

و2 ضوء التعريفات السابقة يخلص الباحث إلى أن الإدارة المدرسية هى 
جميع الجهود المنظمة والمنسقة التي يقوم بها مدير المدرسة والعاملين معه من 
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مساعدين ومعلمين وموظفبن آخرين 2 المدرسة» لتحقيق الأهداف التريوية 
Î‏ 


أهراف الإدار افدر سبة 


لقد تغيرالإتجاه تحو الأدازة المدرسية نتيجة لتغير النظرة تخو العملية 
التو ف ا طهرت الوت اة و اة الخد اه الا ره 
وآهمية الفروق الفردية» وأصبحت العملية التربوية عملية تنمية شخصية الطالب 
ج جميع نواحيها. وكما آظهرت دور إدارة المدرسة والمدرسين 4 توجيهه 
ومساعدته ى إختيار الخبرات التربوية التي تساعده على نمو شخصيته» وتؤدي 
إلى نفعه ونفع المجتمع الذي يعيش فيه. وكانت نتيجة هذه الآراء التقدمية تحول 
الإدارة المدرسية إلى الإهتمام بالطالب والعمل على مساعدته 4 حل مشكلاته 
اليومية وإعداده لمسؤولياته 4 حياته الحاضرة والمقبلة ك المجتمع (بريخ» 
2012( . 
وتتركز أهداق الإدارة المدرسية 2 محاولتها تريية الطالب تربية 
متكاملة» لإإعداده ليسهم ب4 بناء مجتمعه وتقدمه. كما تشمل أهداق الإدارة 
المدرسية تهيئة كافة الظروف والإمكانات المادية والبشرية التى تساعد على 
تحقيق الأهداف التربوية التى إرتضاها المجتمع. فلم يعد عمل مدير المدرسة 
مقصورا على النواحي الإدارية وما تتطلبه من تخطيط وتنظيم وتوجيه ومتابعة 
ورقابة وتقويم؛ بل أصبح يعنى إلى جانب ذلك بالنواحى الفنية والإجتماعية وبكل 
ما يتصل بالطلية والعاملين 2 المدرسة والمناهج الدراسية وأساليب الإشراف 
التربوي وآنواع التقويم؛ بل والبيثة المدرسية بكاملهاء غايته 4 ذلك تحسين 
العملية التربوية 2 المدرسة (اسعد» 2005). 


وهناكف عوامل تؤثر على نجاح الإدارة المدرسية 4 تحقيق قيق آهدافها كما 
اlوردla (Hawkins,2004)‏ : 


الفصل الثالث 


أ. موقع المدرسة؛ ويشمل سهولة أو صعوبة الوصول إليه إضافة إلى كونها 


ے موقع مناسب أو غير مناسب. 
E‏ م ق کک کی و 
بدويأً أو ريفيا أو صناعيا. 


ج. كفاءة مدير المدرسة؛ وتشمل الكفايات والمعارف والمهارات المهنية 
وحسن القيادة والصفات الشخصية التى يتمتع بها المدير. 
د. نظرة المسؤوليبن 2 الإدارة التعليمية؛ ومساعدتهم للادارة المدرسية 2 
المدارس على إجتياز وحل الصعوبات التي تواجهها. 
ه. المستوى الإقتصادي للمجتمع؛ إذ يؤثر مباشرة على الإدارة المدرسية من 
خلال أوضاءع المعلم المادية وتحسين البرامج التعليمية والمبانى المدرسية؛ 
لما 2 ذلك من آهمية 4 تحقيق أهداف العملية التعليمية التعلمية. 
و. نمط الإدارة التعليمية؛ إذ يؤثر مباشرة على الإدارة المدرسية المستقلة من 
حيث المركزية واللامركزية ج الإدارة. 
ز. العلاقات الإنسانية؛ بين المدير والعاملين بالمدرسة من جهة»ء وبين 
العاملين أنفسهم من جهة آخرى. 
وتعد الإدارة السليمة آداة تغير وتقدم» وهى الأداة الرئيسة العاملة على رفع 
الروح المعنوية للعاملين فيهاء وبالتالي زيادة كفائتهم الإنتاجيةء ورفع معدل 
ومستوى أدائهم الوظيفى. 
ومن هذا المنطلق» جاء إهتمام الباحثين والمسئولين عن العمل الإداري بهاء 
نظرا لأهميتها 4 إنجاز المنظمات الإدارية لمهامها وتحقيقها لأهدافها 
(Multi,2010)‏ . 
لقد ظهر 2 السنوات القريبة الماضية مفهوم جديد لوظيفة المدرسة» وهو 
ضرورة عنايتها بدراسة المجتمع والمساهمة 4 حل مشكلاته وتحقيق أهدافه. 
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وكانت نتيجة هذا المفهوم زيادة التقارب والإتصال والمشاركة بين المدرسة 
والمجتمع . فقامت المدرسة بدارسة مشكلات المجتمع ومحاولة تحسين الحياة فيه 
بجانب عنايتها بنقل التراث التقاے»ء وتوفير كل الظروف التى تساعد على إظهار 
فردية الطلبة. كما قام المجتمع بتقديم الإمكانيات والمساعدات التى يمكن أن 
تسهم بے تحقيق العملية التربوية ورفع مستواهاء» وهكذاء فقد وجدت الإدارة 
المدرسية نفسها أمام مفهوم جديد للمدرسة وللمجتمع» فكيفت» أساليبهاء 
وعدلت عن طريق العمل بها لتحقق للمدرسة هذا التقارب وتلك المشاركة. 
إن لالإدارة المدرسية مجموعة من الأهداف»ء وهي (بريخ» 2012): 
E SRE Î‏ 
2 الو ا اف اة و ال تك فدات 
فن العاملن 2 المذرسة 
3. تطبيق الأنظمة والقوانين التى تصدر من الجهات التعليمية العليا والمبلغة 
لإدارة المدرسة عن طريق إدارة التعليم. 
4. وضع خطط التطور والنمو المستقبلية للمدرسة. 
5. الإشراف التام على تنفيذ المعلمين للمناهج الدراسية والأنشطة غير 
المنهجية. 
6 ی د ر ار و 
7. تحسبن الملاقات بين المدرسة والبيئة الخارجية عن طريق مجالس الآباء 
والامهات وغيرها. 
8. توفيرالأنشطة المدرسية المختلفة لنمو شخصية المتعلم. 


9. تهيئة الجو المدرسى المناسب من أجل تحقيق الأهداف التربوية 


الفصل التالث 


0.التخطيط والتتفيذ والتقويم والتوجيه والإرشاد لجميع الأعمال 
ار 

4 حين أن أهداف الإدارة المدرسية تشمل ما يلى (حمودة» 2011): 

1. السعى للوصول إلى تحقيق أهداف التربية والتعليم. 

2ة وتو الأععال اة ودارا ك اهز فط ف وة 
تسق الفلاقات ن العاملن ك اشر 

ور الف ات ا رها الق فساغة على ن فة الطاب ا 
إجتماعيا. 

4. بناء شخصية الطالب بناء متكاملا علميا وعقلياً وجسمياً وإجتماعياً. 

5 عاد النظر تة ماه الدرسة وفوار فا وا مشطكة واا الكاة 

ESE E O‏ ا 
طريق مجالس الآباء والمعلمين. 

7. تطبيق ومراعاة الأنظمة التى تصدر من الإدارات التعليمية المسؤولة عن 
اله 

8 ا اا و اة ا ها ع رعا 
بما يحقق زيادة الكفاءة الإنتاجية. 

9. الإشراف التام على تنفيذ مشاريع المدرسة حاضراً ومستقبلا. 

كفابات عدبر افررسة 


تحتاج الإدارة المدرسية كى تكون فاعلة إلى مجموعة من الكفايات التى 
يتمتع بها مدير المدرسة» والتي تتمثل 2 المعارف والمهارات والمعلومات والإتجاهات» 
عدا عن امتلاك مدير المدرسة لمجموعة القيم الأساسية والضرورية التى تمكنه من 
القيام بأداء مهامه بشكل مقبول» بما يؤدي إلى أن ينجح 4 تحقيق التكيف مع 
المتغيرات المستجدة بتحدياتها المختلفة. وتتحدد تلك المعارف والمعلومات الضرورية 2 
ضوء الأنشطة والمهام والواجبات الفنية والإدارية والإنسانية والإجتماعية المرتبطة 


es 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويق ه7 7 ٠‏ 


بأدوار عضو الإدارة 4 قيادته للمؤسسة التعليمية ويما يزيد من قدرته على متابعة 
ڪل ما هو جدید ے مجال عمله. هذا من جانب» ومن جانب آخر فإنه لا بد له أن 
يهتم بمهارات آأكثر ك المستقبل وهى مهارات التصور والتقكير التى تمثل أهمية 2 
إكتساب المعرفة الجديدة (عبد المنعم» 2012). 
إن المتوقع من مديري المدارس أن يقوموا بأداء الواجبات والوظائف الإدارية 
والفنية بطريقة فعالة ومرضية. ولكن تعقد الوافع المدرسى لا يجعلهم يستطيعون 
آنا ا دو ر كا رفا عا اكور اوا حت هھ خن 
والإإمكانات المحدودة آمامهم. لذا يجب على مديرى المدارس أن يضعوا 
الملشكلات التى تواجههم 4 العمل 4 صورة آولويات» وآن يتم وضع بدائل نا 
يتخذ من قرارات .(Greenfie1d,1980)‏ 
لقد أشار باحثون الى أن هناك مجموعة من الكفايات الإدارية التي يجب 
أن تتوفر لدى مديرى المدارس وهى (الاغبري» 2000): 
1.الكفايات الفنية :T echnical Competencies‏ وھى التى تتعلق 
بالأساليب والطرائق التي يلجا إليها مدير المدرسة 2 ممارسة مهماته› 
وت ادر عا لاء ورهه ان ااك ال رة 
وآ و ا ا ع و 
التقاريرء وتوزيع العمل»ء وتطوير العملية التربوية 2 مجالاتها المختلفة. 
2.الكفايات الإدراكية nies‏ مompet٣C‏ اC0nceptual:‏ وتعتى قدرة 
مدير المدرسة على رؤية المدرسة التى يقودهاء وفهمه للترابط بين 
أجزائها ونشاطاتهاء وأثر التغيرات التي قد تحدث 4 جزء منها على بقية 
أجزائهاء وقدرته على تصور وفهم علاقات المعلم بالمدرسةء وعلاقات 
المدرسة بالمجتمع الذي يعمل به» كما تشمل كفاءة مدير المدرسة 2 
ابتكار الأقكار. والتنبؤ بالمشكلات قبل وقوعهاء وبقدرته على أثر 
الفسرة خدج االو رة كك 


a 


القصل الثالت 


3.لكفايات الإنسانية Human Competencies‏ : وتعنىی قدرۃ مدیر 

المدرسة على التعامل مع المعلمين والطلبة وأولياء الأمور ومؤسسات 

المجتمع المحلى»› وتنسيق جهودهم» ويرتبط بهذه الكفايات عدد من 

السمات» كالاستقامة» والإتزان» والأمانة» والإخلاص» والخلق الطيب. 

وتتعلق المهارات الإنسانية بالطريقة التى يمكن لمدير المدرسة التعامل مع 

من حوله من مرؤوسين» وطلاب» وآولياء آمور» وكما أشار إليها 

(عابدين» 2001). فهى تتلخص 2 إشاعة جو التعاون» والعمل 

الجماعي» والإنسجام بينهم» وبالقدرة على جذب المرؤوسين وحتهم على 

العمل بجد وإخلاص» وذلك يتطلب ميول وآراء وإتجاهات الآخرين»› 

والإنصات إليهم» وإتاحة الفرصة لهم للتعمبيرعن آرائهم وعرض 

مشكلاتهم وحاجاتهم وللمشاركة ج إتخاذ القرار. 

وتعد هذه الكفايات الإنسانية من الصفات الإجتماعية التى تسهم 4 زيادة 

اد و ا ا و ا ر 
كونها تتعلق بالعلاقة بين المدير والأشخاص الآخرين المتتوعين: الرؤساء» 
والمعلمين» والقنيينء والطلبة› وأولياء الأمور» وأفراد المجتمع بشكل عام» حيث 
لا يستطيع المدير الاستغناء عن الاتصال بهم أو التعامل معهم. ومن هنا فإن للمدير 
مهمة خارج المدرسة تتركز على توثيق صلة المدرسة بالمجتمع وإيجاد السبل 
الكفيلة بذلك من خلال: 

- التعاون مع السلطات المختلفة الرسمية والخاصة لمصلحة المدرسة. 

- التعاون مع آولياء الأمور لحل مشكلات أبنائهم. 

- الإتصال بمدير التريية ك الأمور المتعلقة بالمدرسة (الخطيب» 2004). 


وتتمثل كفايات العلاقات الإنسانية فيما يلى: 
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وتتمثل فيما يلى: 
< إقامة وإدآمة غلاقات اة دائمة وظة م الخلمتنء والجتمة 
ال و د 
إحترام شخصيات المعلمين وإجتهاداتهم والإعتراف بقدراتهم. 
- السعي إلى آن يكون الإقناع هو الأساس 2 عملية تعمديل السلوك لدى 
المعلمين. 
- مشاركة المعلمين والعاملين ے مجال التربية من خلال المناسبات 
المختلفة. 
العمل على زيادة الشعور بالإرتياح وتحقيق الرضا الوظيفى لدى المعلمين. 
4. کفایات التقويم Evaluation €0p ee” cies‏ : وتتمٹل فیما یلی: 
ق ا ا ا ا 
- تحديد مفهوم التقويم الشامل؛ بأنه عملية قياسية تشخيصية علاجية 
القصد منها. تحديد مدى تحقق الأهداف التربوية» وتحسبن العملية 
الروت بح ارقا 
- تقويم نتاجات تعلم الطلبة 2 المجالات المعرفية والإنفعالية والمهارية. 
مشاعدة الفلعن ك اغناد رامح لاج للطابة امتا خرن ويرام 
تطويرية للمتوسطين» وبرامج رعاية للمتفوقين. 
قشاع اتن ك (فحفف ام أشاقت الشو م الذاى عة قوت 
ممارستهم التربوية. 
حل المشكلات التربوية 2 مختاف المجالات بأسلوب علمى. 
5. ڪفایات ذات عlاقة‏ ڊaliklھج Curriculum Competencies‏ 
وتتمٹثل فيما يلى: 
تحديد المفهوم الحديث للمنهج التربوي» ومقارنته بالمنهج التقليدي. 
- الإشراف على تتفيذ المناهج الدراسية وتعديلها. 


الفصل الثالث 


ادرا فا ورل اوی 
- تقويم المقترحات التحسينية التي تسهم ك إثراء المناهج وتطويرها. 
“ مساعدة المعلمين 4 تمرف آهداف المناهج ومحتواها ونشاطاتها 
وأساليب تقويمها. 
6. ڪفايات Research competencies ıl‏ 
وتتمثل فيما يلى : 
2 كفاش الشات اريه تدده 
تعميم التوصيات المستخلصة من تائم البحت؛ ليستفيد منهاً الباحك 
نفسه» والمعلمون وجميع العاملين ب4 مجال التربية والتعليم. 
ك اة لفن عن جرا البكرت التروة اللذزمة لحل اكاد 
الى داح اا2 
7. كفايات الإبتڪار وlائتجديد‏ 110۷201[ CompetenciesCreative‏ 
وتتمثل فيما يلى: 
2 فا غا مات ام 
- توظيف عمليات العلم بے التدريس و حل المشكلات. 
” تصميم برامج لتنمية مهارات التفكير الإبتكاري لدى المعلمين. 
- رعاية المعلمين المتميزين وذوي الإحتياجات الخاصة. 
إحداث تغييرات ملحوظة ب إتجاهات المعلمين ذحو العملية التعليمية 
بمدخلاتها وعملياتها المختلفة وتنمية هذه الإتجاهات بما يؤدي إلى 
التحول الإيجابي ك القول والفعل. 
- تجريب وتعميم الأساليب والوسائل التدريبية المبتكرة. 
8. كفايات الإرشاد واأتوجيa Guiding and Counseling Competencies‏ 
وتتمثل فيما يلي : 
تشجيع المعلمين على المبادرة إلى طلب المساعدة المهنية التي تمثل حاجات 


َ و ر‎ e e ا و‎ mm 


ra‏ ا 


ہیی 
ET RT TTT nt teya‏ 
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”تطوير الثقة الذاتية لدى المعلمين للتعبير عن احتياجاتهم» والعمل على 
تلبية هذه الإحتياجات بأساليب بعيدة عن التنظير. 
”توجيه وإرشاد المعلمين بالأسلوب الذي يحفظ لهم كرامتهم ويشجعهم 
على الكشف عن إحتياجاتهم ويمكنهم من تطوير أنقسهم. 
9. ڪفایات êخ+خصCompetenciesã Personal‏ 
اك اة ا ر 
القائد التربوي»› ما يلى (2000, John Max we11‏ ): 
أ - القوة الجسمية والعقلية: أى توافر الصحة الجسمية والعقلية الجيدة؛ 
وذلك لأن وظائف مدير المدرسة ومهامه وواجباته كثيرة ومتنوعة 
وشافة وتحتاج إلى جهد مركز. 
ب -قوة الشخصية: وتأآتى ضرورتها من أن الشخصية القوية قادرة على 
التأثير 2 الآخرين» فيحصل على تقتهم. 
ج - الحيوية: يعد النشاط والحماس للعمل ضروريان» وذلك لأن أولياء 
او اعا ا و حط وا اء درش ال جوا 
ونشاط» سيقتدون به ويندفعون للعمل بنفس الحماس والنشاط. 
قا ا و ها ا ف ال ن الي هة 
حوله» إذ يستطيع المدير آن يوصل المعلومات بأقل وقت وأقل جهد. 
ف د اتات ال ا ها كو فر اا اا دو ا و 
E EES RSS EET EEE E‏ 
واحتفاظه بقدرته على التركيز ج التفكير وإصدار القرارات. 
و - الخلق الطيب والقدوة الحستة: حسن التصرف 2 المواقف المختلفة› 
والقدرة على مواجهة الأزمات ب4 إتزان وهدوء وثبات. 
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ز - العدالة التامة: التعامل مع الآخرين دون تحيز» أو محاباة» أو عصبية. 

ح - المبادرة آو المبادأة: أن يكون المدير مصدراأ لكل الأفكار الجديدة. 

ط -الثقة بالنفس: ثقة المرء بنفسه بمقدرته على كسب احترام الآخرين› 
القائم على الإخلاص والجدية والتفانى 2£ خدمة الجماعة. 

ي - العلاقة مع المجتمع المحلى: لا يمكن لأي مؤسسة أن تغففل أهمية 
علاقتها بالمجتمع المحلى» لأن دوام نجاحها واستقرار نشاطها هو 
نتيجة لنجاح علاقاتها مع المجتمع المحلى»ء ولأن أفراد المجتمع المحلى 
هم نقطة البداية التى تنطلق منها شهرة المؤسسة وسمعتهاء لذا لابد 
للمدرسة أن تستفيد من الموارد البشرية والطبيعية الموجودة ج 
مجتمعهاء» سواء ب صورة خدمات مباشرة أو غير مباشرة» فكثير ما 
E E o CE aE‏ 
التف على الضغوبات والعقات الت قد واخ ها ولا تى أن أفراد 
المجتمع المحلى يقومون بنشاط كبيريساهم 2 التقريب بين المدرسة 
وبين المجتمع. 

اكتغابات افهنية طر بر ي اطرارس: 

يحتاج مديرو المدارس إلى العديد من الكفايات المهنية التى تمكنهم من 
القيام بأدوارهم الحالية والمستقبلية بنجاح. فالكفاية المهنية لمدير المدرسة تعني 
'قدرة مدير المدرسة وتمكنه من أداء سلوك فعلى محدد يرتبط بالجوانب الإدارية 
والتربوية لتحسين العملية التعليمية» بحيث تشمل المعارف والمهارات المرتبطة 
بتنظيم العملية التعليمية والتربوية على المستوى المدرسي» ومن آهم الكفايات 
المهنية لمديري المدارس ما يلي: (مصطفى » 2005). 

: Communication Jlصڏت3ٺl‎ - 1 

فالإتصال من العمليات الضرورية والہامة 2 المدرسة» إذ إنه العملية التي 

يتم من خلالما تكوين الملاقات بين أعضاء المجتمع وتبادل المعلومات والأفڪكار 
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والتجارب والخبرات فيما بينهم» فمن خلال هذه الكفايات يتمكن المدير مما 
يلي: 

- التأكد من أن الرسالة قد وصلت وقد فهمت. 

- إستخدام الكلمات العادية المفهومة للجميع» وتجنب الجمل المركبة. 

- تجنب التعليقات السلبية للإحباط 4 كلامه والتركيز على التعليقات 


الإيجابية. 
التعليمات الصادرة له. 


- مناقشة الأهداف غير الواضحة وبذلك يحقق المدير أفضل النتائج. 
-أن يتعامل بفاعلية مع كافة الأفراد المحيطين (المعلمين»ء أولياء الآمورء 
الطلبة» أعضاء الجتفع). 
اقرف على لاحات و اة امن اة 
2 - liıء‏ واد|رة فرق اJaed Building and Managing Team Work‏ : 
فالادارة المدرسية 2 عصر التحولات والتغيرات الجذرية ن تعتمد على 
الفردية بل على العمل كفريق يعمل على تحقيق النتائج والمخرجات التعليمية 
المرجوة» ويعود العمل الجماعي على المنظمة وعلى كافة العاملين فيها بعديد من 
المزايا والفوائدء ومن هذه المزايا تقليل العزلة والخوف من التفيير إيجاد الطرق 
التي يتم بها حل النزاع . 
3 - |دارة |ئJgت Time Management‏ : 
لعد الوقت من الموارد الہامة والنادرة بالنسبة للمديرء اد آنه يتمیز عن باقی 
الموارد الآأخرى بعدم إمكانية تخزينه أو شرائه آو إحلاله» فآي وقت ضائع لدى 
المدير لا يمكن تعويضه لأنه ضائع للأبد» لذلك فإن هذه الكفايات تساعد 
المدير على أن يقوم ب: 


page O TT frre, aE 
9(0 r7 EEE ٤ 5 a ج‎ 
egg TT 3 ر ي‎ 1 E 
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آ. التخطيط الجيد للوقت والذي يساعد على: تحديد الأولويات» ووضع 
قائمة بالمهام» وتوقع الفرص» تجنب التضارب بے الوقت. 
ب. التنظيم الجيد للوقت والذي يساعد على: العمل بطريقة فعالةء› 
والتحضير للمستقبل» وتوفير نظرة أوسع للعمل كله. 
4 - jدlرة‏ lلصرlع Conflict Management‏ : 
يعد الصراع شىء طبيعى وجزء لا يتجزاً من حياتناء ولا يجب أن ننظر إلى 
ECS GN LSER EEE Sk‏ 
ا ا 2 وات افر انل دند تلطه واک شیم ی و ف 
لأثه عفدا بق فرق العمل دأقما على شىء وا حد فلن يكون هتاف روح الإبداع 
والإ بتكار ولن يتعلموا من بعضهم البعض» لذلك فعلى مدير المدرسة أن يستغل 
الصراعات بين فريق العمل ج تطوير المدرسة ودفعها نحو المستقبل المنشود. 
5 - تحديد المشكلات واتخاذ القراراتٽت Identifying Problems and‏ 
Decision Making‏ : 
تقوم دير المذرسة بمشاعدة مروؤوسية ے المدرسة يبتع القرارات 
الملشتركةء وذلك لأن الإبتكار بي إتخاذ القرار يأتى من تزاوج الأفكار مع 
الآخرين» إذ أن القرار 2 هذه الحالة يكون حصيلة أفكار المجموع وليس المدير 
دة وها الها بات تمن مدير الرس أن بس ما عه ك ا 
القرارات وحل المشكلات والذي يعتمد على الخطوات الآتية: 
- تحديد المشكلة وتحليلها: وذلك للوصول إلى التحديد الواقعي لها 
بحيث يمكن صياغتها بصورة موضوعية وعرضها بطريقة تسهل من 
إتخاذ الإجراءات اللازمة لتقديم الحلول المناسبة لہا. 
- تحديد البدائل: إذ يتم 2 هذه المرحلة تحديد مجموعة من البدائل وعدم 
التركيز على بديل واحد» وذلك لأن وجود بديل واحد يعني أنه لا توجد 


ا واف وك ت خان ا ادف هل 
الإيجابيات الأكثر ويلاقي رضا وقبول من الآخرين وتڪون إحتمالات 
النجاح له ڪبيرة. 

- إختيار البديل الأفضل: إذ يقوم المدير بإنتقاء أقضل البدائل. 

- التنفيذ والمتابعة: يجب أن يقوم المدير بالتتفيذ حتى يحوز على ثقة 
العاملينء وذلك لأن القرارات التي لا تدخل حيز التنفيذ تصبح عديمة 
اا 

- التقييم: للتأكد من مدى كفاءة القرارات التي توصلت إليها المجموعة. 

6 - التعامل مع الÎخريùj :Dealing with Others‏ 
لم يعد المدير ذلك الشخص الذي يتحمل كافة المسؤوليات والأعمال 
رد وق اتو ا اول کے اه وتك ا دف اش 
الذي يتحمل المسؤولية مع الآخرين. لذلك يجب آن يمتلك كفاية التعامل مع 

الاخرين» والتى تمكنه مما يلى: 
- العمل ب فريق. 
وکن ج ین ااا لار و اسای ت ب 
- التعامل الجيد مع المواقف. 


- معرفة قيم وإتجاهات الزملاء ونقاط القوة والضعف الخاصة بهم. 

- التعامل مع المواقف الإدارية المختلفة والمتنوعة التى ستواجهه. 

- القدرة على التعامل مع الأفراد الأكثر خبرة وكيفية توجيه النقد لہم. 
- الإتصالات الجيدة والفعالة. 


الفصل الثالث 


7 - |دارة الlجٿelaعlت Meetings Management‏ : 
تعد الإجتماعات من أكثر الأساليب الفعالة 2 اتخاذ القرارات وتبادل 
اقكار و التفاوشن مى جاذن الجر فة الحتمة رهد الكفادة فتك الد 

من : 

أ. التحضير الجيد للاجتماع» وتحديد محتواه. 

ب. تحفيز الأعضاء على المشاركة الفعالة 2 المناقشة وتقديم مقترحاتهم› 
من خلال توجيه الشكر للمتحدثين»ء واستجماع الأفكار والاحتفاظ 
بالهدوء والتوازن» والتدخل ج الوقت المناسب. 

ج. الإدارة الجيدة لوقت الإجتماع وذلك حتى لا يصبح الإجتماع مصدراً 
لإهدار الوقت» وذلك بالتداخل 2 الحديث» ويإستخدام الإتصال 
البصري والحركيى وتحديد فواعد لإدارة الحوار والنقاش مع تحديد 
فترة زمنية لكل موضوع سوف يتم مناقشته. 

د. تنفيذ الإجتماع» والذي يشتمل تنظيم الحوار والمناقشة» وعرض 
مشروعات القرارات والتأكد من أن آراء المجتمعين تعبر بشكڪل صحيح 
عن القرارات التى تتخذ 2 الاجتماع. 
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يعد التفويض من الكفايات الأساسية بالنسبة للمديرين 4 كافة 

المنظمات» ومنهم مديري المدارس» والذين عليهم إجادة إستخدامهاء إذ أنها 


تساعد علی ما یلی: 

أ.إتاحة الفرصة للمدير للقيام بمهامه الأساسية. 

ت المساعدة على سرعة إنجاز الأعمال. 

ج إتاحة الفرصة للمرؤوسين لتنمية مهاراتهم وقدراتهم الإبداعية 
والإبتكارية. 


د. تنمية المرؤوسين وإعدادهم لتحمل المسؤولية المقدمين عليها. 


التتمية المهنية للقيادات الإدارية التر بویة س SSeS ٤‏ 


9 - تحjıa Motivating Subordinates jına‏ : 
أن قوع ادير تفر انومن ركاه اغفا ا مجك امذرسى ٠‏ وف 
کو ا وک ا ت و آنا 
الاجتماعات» شهادات تقدير على المجهود المبذول) والتى يتم من خلالہا خلق جو 
داخل المدرسة يشجع العاملين على الإشتراك 4 صنع القرارات» والإبداع الذاتى. 
10 - القيادة الإستراتيجية للnمدرıة :School Strategic Leadership‏ 
وهى التى تمكن من تحويل المدرسة من وضعها الحالى إلى وضعها 
المستقبلى» من خلال التحسين الذي يقود إلى التغيير. وتتضح مظاهر الكفاية 
القيادية للمدير فيما يلى: 
أ تة اناع التطمى داخل امرس رالدى تفج على [إعادة تر 
ا اة وا ا 
ب. الإإهتمام بتدريب فريق العمل 2 المدرسة لتحقيق التنمية المهنية لهم 
لمسايرة التقدم التكنولوجى بك البيئة المحيطة. 
ج. تشجيع الأفكار الجديدة والعمل على تخليق البيئة المحيطة والتي تتمي 
الإاستعداد لدى الأفراد بأن يتحملوا نتائج أعمالمم وأن يقدروا أهمية 
المعلومات وأنها الأساس لتحقيق النجاح. 
د. إشراك أولياء الأمور والطلبة والمدرسين وجميع العاملين 2 إتخاذ 
القرارات حى تق مرم سووهم عن هذ اقرا زات 
11 -llتaفlوض Negotiation‏ : 


التفاوض هو تبادل وجهات النظرء وتسوية الخلافات 4 مناطق إتفاق 
مشتركة ومضلحة متبادلة للتوصل يعض شكال الاتقاق» سشواء كانت رسمية 
أو غير رسمية. ويجب على مدير المدرسة أن يمتلك مهارات التفاوض والتى تمكنه 
مما يلي: 

آ ا 


ا 


الفصل الثالث 


ت افدر غل اتال انت راقعل 

ج. البراعة 2 طرح الأسئلة. 

د. مهارة الاستماع الجيد. 

ع ا 
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تعد كفاية إدارة المعلومات من الكفايات الأساسية لدى مدير المدرسة»› 
لإإختلاف صور وأشكال المعلومات» وكذلك توقيت الحصول عليها» ڪما آن 
بعض المعلومات تتقادم نتيجة التغيير السريع والتي تحتاج بدورها إلى تحديث 
مسشفره إد تمكنه هذه الكقاية من جم البيانات واخثيار لئم منهاء ووفت 
البيانات» معالجة البيانات من إذ التحليل والتكوين والاستقراءء» تشغيل البيانات› 
استرجاع المعلومات. 

: Computer Litracy alî -التعامل مع الحاسب‎ 3 

او كیا اف الا س اللي ا وا ا ا 
کا ف د اتا کی مل عل اد ایر كا آنه ور له كر 
من الوقت» فما يؤدى 4 ساعات بدون الحاسب يمكن آن يؤدى 2 دقائق 
دا ها ان اا ای کو وا کر کے فان اة اشرات 
من خلال توفيركم هائل من المعلومات المرنة السهلة الاستخدام أمام المدير. 
وتساعد برامج الحاسب الآلى المدير على صياغة السيناريوهات لتقيم البدائل 
المختلفة ( ۲211,2003) . 

يتضح مما سبق أن امتلاك مدير المدرسة لهذه الكفايات المهنية› ذات 
أللافة ا اة فة اذا الل داخل الذوة: كته من اقام ادوازه 
المستقبلية بنجاح. وحتى يتمكن المدير من القيام بإدارة التغيير داخل مدرسته› 
فإنه يحتاج إلى اكتسابه مجموعة من الكفايات التى تمكنه من القيام بهذا 
التغفييربنجاح واجتياز العقبات. وقد اتضح لنا أن من هذه الكفايات ڪقائد 
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E SNA EE SN SA 
التغيير» وتقلل من درجة مقاومتهم لهء وكفاية اتخاذ القرارات والتي تساعده على‎ 
أ ورات ار فى امو ع و اراك الا انه 2 مد وات‎ 
ا و ر‎ E E E 
O O ETE N ENE E E 
ومعارضیين.‎ 

اختیار رڊري اطرارسن 


4 ضوء التغيرات المستمرة 2 نظم التعليم؛ وما يصاحبها من مشكلات 
إدارية وفنية» كتزايد الطلب الإجتماعي على التعليم»ء وزيادة عدد الطلبة 
واللقحفن ا تارفن غاا د عات وق الوا جات وا ان لار وة 
والتغيرات المستمرة بج المناهج التعليمية لمواكبة التقدم المعرك الهائل 2 عالمنا 
المعاصرء وطرق تدريس هذه المناهج» والمستحدثات من وسائل وتكنولوجيا 
الف دات ا ا ن ا ن 
تطلبت مثل هذه الأمور وغيرهاء أن يكون مديرو المدارس على درجة عالية من 
الكفاية الإدارية والعلمية بالإإضافة إلى سمات ومقومات شخصية. إن مسؤولية 
اختيار مديري المدارس تقع بالدرجة الأولى على مديريات التربية والتعليم» التى 
فق هده الد ارس فحت إشرافها وستطتها الإدارية. 

تمثل عملية الإختيار إحدى العمليات المهمة 2 سياسات التوظيف (2 حالة 
تعيين موظف جديد)» أو النقل (نقل الموظف من وظيفة إلى أخرى). إذ لا بد للإدارة 
من الإعداد لها بالشكل الذي ينتهي بتصفية المرشحين للوظيفة› وإختيار 
أ لكيه أو انهم ل :وطوى مفورم عة الكت ار على اة اذدارية انى 
بمقتضاها يقسم المرشحون إلى فريقين» فريق تقبله المؤسسة لتعيينه 4 الوظائف 
الشاغرة» وفريق ترفضه» إن الہدف الأساسى من عملية الإختيار هو التأكد من 
صلاحية المرشع للء الوظيفة الشاغرة» إذ ان اختيار غير الصالحين من المتقدمين 


الفصل الثالث 


للعمل» قد يؤثر تأثيرا مباشرأً على فاعلية وكفاءة القدرات الإنسانية ك 
مجموعهاء نحو تحقيق آهداف المنظمة. ولذا فهي عملية تقييم لقدرات الأفراد 
وإحتمالات نجاحهم 2 الأعمال المطلوب قيامهم بهاء وهنالك من الوسائل 
والأحراءات المستخدهة اليا ية الاختار مها يتاع عل اكقاف الأفراذ 
الذين يتوقع نجاحهم» وأولئك الذين لا يحتمل نجاحهم 4 المهام التي سيڪلفون 
بها (السعود» 2009). 

زالاختار هة مل أ عمل مخططة ل بد أن بيشي على ليل الأعمال: 
لتبين المؤهلات المطلوبة للقيام بالعمل بطريقة مرضية والتي ستمثل الدليل لعملية 
RE SS: aa aa aS O SKY‏ 
وذلك لما ينطوي عليه دوران العمل» من تكلفة مادية ومعنوية» ناهيك عن القيود 
القانونية والاجتماعية التى أصبحت تحد من حرية الإدارات 4 إنهاء خدمة 
الا الت الها ل ا هن ا لهاد د احا اتمان وة ااانه 
ولا كان لعملية الاختيار» مثل هذه الآهمية البالغة 2 توفير فرص نجاح المؤسسة 
القشل ة تحقيق أشداها فما هى طب هذه اممليةء وکبف بنك ن آن تت 
بصورة رشيدة. 

إن عملية الاختيار هى اتخاذ قرارات تتعلق بأولوية أن يشغل شخص 
ا ا و عات ا م ات ر و و ا قاو موف هده 
العملية هو ملء المراكز الشاغرة بالأشخاص المتوقع نجاحهم وفعاليتهم. ويعبارة 
او قان ع ال ر فف ال الاك من ا اتر قفن 
المركز» عن طريق إجراء مقارنة المواصفات المطلوية لمن يشفل المركز بمواصقات 
المرشح وصولا إلى انتقاء أفضل المتقدمين» ومن الواضح أن عملية رشيدة ڪهذه»› 
تساعد ب التقليل من تبديد الجهد والوقت والمال. ولڪن ڪيف يمڪن اختيار 
القخضن الال 
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إن أول خطوة كبيرة على هذا الطريق هى تحديد معنى النجاح ج الإدارةء 
وهو يعترف بالطبع بالصعوبات المتعلقة بهذا الأمر. أما الخطوة الثانية 4 رآيهء 
فهى دراسة رجال الإدارة الذين يعتبرون ناجحبن بأعمالمم» ولأننا نعرف 2 الواقع 
ف ال اا ا كر ما رف عو ل ات ال ةن ها ران 
بعضهم يرى أن القائد يولد ولا يصنع» فقد تبلور إتجاه يرى أن عملية الاختيار 
يجب أن تنطوي على دراسة النظريات التى تفسر ظاهرة القيادة . 

ها اله فان ماف كد ن الترات ا وة مها و 
الرجل العظيم (131 4ء6۲) التي يرى أ صحابها أن القائد مخلوق بفطرته على 
القيادة» وآن لديه خصائص موروثة ولا تكتسب» ونظرية الخصائص كأآة1۲ التى 
يرى معتنقوها أن القائد يولد » ولديه خصائص موروثة بالإضافة إلى ما يمكن آن 
يكتسبه بالخبرة والتدريب» كالنضج الاجتماعى مثلا. وبالإضافة إلى النظريتين 
اف ا ر الفا كن ال کان الغا فا ههو ادى ت 
حاجات التابعين» ونظرية القيادة كخصيصة من خصائص الجماعة والتى تذهب 
ا ادها اتا ع و خر افر ا ارق اتی ن اناه ان 
الموقف هو الذي فرز القائد» إن الاتجاه الآن 4 عملية الاختيار هو عدم الاقتصار 
على اشاس راخدة شما كانت أهمتة» وإنما وضع غد اسشش مقل: الأقدمة ك 
العمل» والمؤهل العلمى والإداري» والاختبارات» والمقابلات» وتقارير الزملاء؛ 
زارو ال رز اتير الخارهي وذلك لضمان | تاف ا دة اك رهد 
من المؤهلات والمزايا الضرورية. والواقع أن هناك إشكالات عديدة تنطوي عليها 
عملية الاختيار» ولا يمكن التخلص منها نهائياًء فقد بينت الدراسات ب2 هذا 
الصدد مثلا: السعود» 2009). 

1. إن القائمين على عملية الاختيار يتعرضون لكثر من الضغوط من داخل 

اة و ايا 


2 على الرغم من آن آليات الاختيار يمكن آن تتتنباً بمدى آهمية شخص 


me 2 . ا‎ . 


ی الفصل الثالث 


E E E N ETT ET 
اكا الجا‎ 
النتائج غيرالجيدة 2 عملية الاختيار» غالبا ما تعود إلى الإستعمال‎ .3 
سى وغد ااال الات الاخار اة )د غالا ا بقار‎ 
الأقراد على سس سياسية» أو عصبية»ء أو على سس المناسبة‎ 
الجسمانية» والحلول الوسط.‎ 
ولترشيد عملية الاختيار بالشكل المرضي» ولضمان النزاهة والشفافية فقد‎ 
اقترح السعود ' عددا من الإجراءات منها:‎ 
توضیح متطلبات الدور.‎ .1 
ا کر ارد فان می ید‎ 2 
المتقدمين.‎ 
e 2 E A EEN ag 
ا ر الك ادر ارد د وك‎ 
اغا ا و قات مو کون و‎ 
اختيار المرشحين المناسبين للتعيين» من قبل مجلس تعليمي.‎ . 
ولعل من الواجب هنا الإعتراف بأن كل عملية اختيارء لا بد أن تتطوي‎ 
على قدر من الإجتهاد» فقرار رفض أو قبول مرشح ما هو ج النهاية إلا إقرار‎ 
فن على لخ كم الانسانى وقد كدت ذلك الدذراسة الى قاح بها دتطر‎ 
)2013( والمشار اليها 4 السعود‎ )H0y1e,1980( )Baltze1) Jزتلوبو‎ (Dentler) 
ولهذا يرى البعض أنه لا بد من أن تكون هناك عملية تقييم لعملية الاختيار‎ 
نفسهاء يتم 4 سياقها طرح أسئلة حيوية مثل:‎ 
هل كانت هناك معلومات كاملة عن ڪل المرشحين؟‎ .1 
2ل عط عضن الوا ت و اک ا و‎ 
هل كانت المعايير واضحة» واستعملت بشكل واضح؟‎ .3 


دنا خلب ¿A‏ © 


2 2 UE mone ise crag 
EU E 
- - E " 
2 E 
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5. ما نقاط الضعف التي ظهرت خلال العملية؟ 
وتأسيساً على ما سبق» تصبح عملية اختيار الإداري التريوي» بإستخدام 
الأسس العلمية هامة وضرورية. على أذها عملية الإختيار السليمة» يجب أن تستند 
إلى مجموعة من الأسس الأخلاقية والمهنية» وأهمها: 

1. الأسس الأخلاقية : ويقصد بها السيرة الذاتية للمتقدم لإشغال الوظيفة 
الإدارية بغض النظر عن مستواهاء من إذ صفاته الشخصية» والتزامه 
بأخلاقيات مهنة التربية والتعليم. 

2. الأسس المهنية : ويقصد بها كفاية المرشح 4 عمله السابق» سواء 
أكان معلما آم مديراً أم غير ذلك» وقدراته المختلفة التي تحدد ب2 أغلب 
الأحيان» كفايته 4 عمله المقترح. مدير مدرسة آم مشرف تريوي» أم 
رئيس قسم بے مديرية التربية» آم مدير 2 الوزارة آم غيرذلك. وتتحدد 
هذه المعايير 4 ضوء ما يلي: 

أ. المؤهل العلمي : 

ويجب أن يشترط فيمن يرغب بالالتحاق بآي عمل إداري تريوي أن لا يقل 

مزهله العلمى عن درجة البكالوريوس» وأن لا يقل مؤهله التريوي عن درجة 
الدبلوم 2 التربية. و2 الأردن فقد نص قانون التربية والتعليم رقم 3 لسنة 1994 
على أن الحد الأدنى للمؤهل العلمي لمن يشغل آي وظيفة 2 المجال التريوي هو 
درجة البكالوريوس. كما اشترط القانون ذاته على من يرغب بإشغال أي وظيفة 
إدارية› ا بمساعد مدير مدرسة» أن لا يقل مؤهله العلمى عن دبلوم التريية (آو 
دبلوم الإدارة المدرسية) الذي يعقب درجة البكالوريوس. واشترط درجات أعلى 
فض الوظطائت الأعلى 


الفصل الثالث 


ب. الخبرة ب4 مجال التربية والتعليم : 

اشترط قانون التربية والتعليم رقم 3 لسنة 1994 على من يرغب بالإلتحاق 
بوظيفة إدارية ج المجال التربوي أن يكون لديه خبرة 4 مجال التعليم»ء أو 2 
مجال الإدارة المدرسية» لا تقل عن خمس ستوات. 

ج. التقارير الإدارية للسنوات الثلاث الأخيرة : 

إذ هاا ن لا شل تفدذي رهد ا لأ رى الفترح فن خد ةا وات الادت 
الأو ا ق ا فال ان وها دار وء ال ارو ا او 
الا شرا فة ات وضغها مدير الدر أو اقرف الترو إن كان ذا اوداق 
القترح لها :أو التهارير ال وضها مدير التوية: أو ا حص ون الأ خرن إن 
كان هذا المقترح مدير المدرسة» آو ممن يعملون 4 مركز مديرية التربية أو 
ا 

د. ترشيح المشرفين التربويين لهذا المدير (الإداري) المقترح : 

إذ لا بد آن يحظى هذا المدير أو (الإداري) المقترح بترشيح المشرفين التريويين 
الا هة خن عم ايى إن كان مها او همها ری ان كان 
کی ا اوو او کرک آ ن کنا كد عي اعا هه دة 
لهذا المدير المقترح من إذ كفاياته ومهاراته والتزامه وقدرته على النجاح 4 عمله 
المقترح. 

ه. ترشيح مدير المدرسة (إن كان الإداري المقترح معلماً)ء أو مدير التربية 

والتعليم (إن كان المدير المقترح مساعد مدير أو مدیراً) : 

ل ان دنو ال رة هو الف د ااذ ارق ترح ان كان مها هة 
يكون الأقدر على تقييم مهاراته وكفاياته ومقدرته على النجاح ب4 عمله المقترح. 
وكذا الحال بالنسبة لمدير التربية والتعليم ومن حوله من إداريين كمدير الشؤون 


الإدارية» ومدير الشؤون الفنية»› ورئيس فسم شڙؤون الموظفين› ورئیس فسم 
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الإاشراف التريوي» وغيرهم. إذ أن هزلاء يستطيعون التنبؤ بمدى ملاءمة مدير 
المدرسة هذا للنجاح 4 عمله الاداري المستقبلي. 

و. ترشيح الہيئة التدريسية ب4 مدرسته : 

إذ أن المعلمين ب4 مدرسة ما قادرون على إعطاء حكم دقيق عن مدى 
ملاءمة هذا الإداري المقترح»ء سواء أكان مدير مدرستهم نفسه» أم أحد زملائهم 
المعلمين» للعمل الاداري الذى يرغب هذا الزميل بالإنتقال إليه. ومما تجدر الإشارة 
إليه آن جميع هذه الترشيحات من العاملين مع الإداري المقترح يجب ان تتم وفق 
معايير محددة وموضوعية ومكتوبة ومبررة وان تكون وفق نمودج خاص وان تتم 
بسرية تامة» وان تعامل بأعلى درجات الكتمان. إذ انها تقييم»ء والتقييم قد يترك 
انعكاسات» سلبية أم ايجابية» 2 نفس المقيم (بفتح الياء). 

ز. إجراء اختبار مڪتبي : 

ويفترض ان يجتاز هذا المشرف المقترح الاختبار الكتابى الذي أعدته وزارة 
التربية والتعليم» أو مديرية التربية والتعليم (2 بعض الحالات)» لكل المشرفين 
المقترحين الذين إجتازوا كل خطوات الاختيار السابقة. على أن هذا الاختبار 
الكتابى يجب أن يتعلق بالقدرات العامة» والآأساليب التعليمية» وطرق التعامل مع 
المعلمين وغيرهم» وبعض المسائل والقضايا التربوية» ذات الصلة بعمل المشرف 
التربوي. 

ح. إجراء مقابلة شخصية مع الإداري المقترح : 

ويشترط ان تكون لجنة المقابلة على درجة من التميز 4 العمل»ء وذات صلة 
مباشرة بالإدارة التربوية» وان تكون محاورتهم للاداري المقترح» ضمن العمل 
الإداري التربوي» وان تتم هذه المقابلة بصورة فردية» بمعنى ان تتم المقابلة لكل 
اداري ممقترح على حده (شخصية)ء ا ان يقابلوا بصورة جماعية» وان يكون 
هناك معايير واضحة ومكتوبة» لرصد تقييم أعضاء اللجنةء لهذا الإداري المقترح. 


القصل الثالث 


إن الشخص الذي توافرت فيه ڪل الشروط السابقة› واجتاز ڪل معايير 
آنفة الذكر› ووقع عليه اللاختيار وحظي بوظيقة ادارية لا يعني انه اصبح مؤهلاً 
لممارسة دوره الاداري مباشرة» وإنما يعنى ذلك زيادة احتمالية نجاحه. ولہذا فلا بد 


من الحاقه بیرنامج تدریبی مكکٹف» بتناول جميع تفصيلات عملية الادارة التربوية: 
أهدافهاء ومبادئهل» ووسائلهاء ونظرياتهاء وتقييمهاء وما إلى ذلك. 
خطوات عملية الإختبار : 


ا ا ی فاد ق ی اتا الدارش ال 
A HE NES ENS ROSE AE‏ 
فرص تعيبن مديرين غير آأكفاء وهذه الخطوات تشمل ما يلى ڪما اوردها 


(عطيوي 
1. 


:)2001 ° 


مالاع او هة ال اله ع هرا 
الإدارة المدرسية» وهل هى مدير مدرسة أساسية آم ثانويةء وعن 
اران ا دة او وعو اة اادد ال 
الطلبات. 

تحديد معايير الاختيار مثل: المؤهل العلمي» وعدد سنوات الخبرة 
ف ا ورات ال ها ارد اة اة 
والدرجة» وتقدير الأداءء والمقابلة الشخصية. 

إستلام طلبات الراغبين 4 الترشيح لوظيفة مدير مدرسة 4 الوقت 
المحدد وتدقيق هذه الطلبات للتأكد من سلامة المعلومات الواردة فيها 
E‏ 

تنظيم كشوفات بأسماء الأشخاص الذين تنطبق عليهم الشروط 
المعلنة ليصار إلى مقابلتهم ب4 الوقت المحدد. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية. 7 7 


5 


.10 


مقابلة المرشحبن. ويتم ذلك من خلال لجنة مؤلفة ومدرية على فن 
المقابلة ومدركة لعناصر القيادة الإدارية والكفايات المرتبطة بهاء 
ومن مستويات أكاديمية وإدارية متميزة. 

ك اك ا ا ا راد الد تك مام مر هة د ها 
للجميع عند اختيار الفائزين بالشواغر. 

اتخاذ القرار بالإختيار النهائي من قبل مدير التربية والتعليم. 

النهاتى مع تحديد اسم المدرسة التى سيعمل فيها كل منهم» ومن ثم 
متابعة الإجراءات الإدارية الأخرى. 

BEE E gk ga ok 
وحفزه على مواصلة إأعداد نقفسه للفرص الأخرى.‎ 

الإحتفاظ ببنك المعلومات: وهذا يعني أن يتم الإحتفاظ بقائمة 
المررشحين الذين لم يقع عليهم الإختيار للرجوع إليها 4 المستقبل 
القريب» توفيرا للجهد والوقت والمال. 


وقد اوردت جمعية المجالس المدرسية 4 ولاية كارولاينا الشمالية N٥1‏ 


Carina Scho01 Boards‏ ثمانية معايير لمدرسة القرن الحادى والعشرين وعلى 
النحو الآتى: 


الرؤية: من خلال وضع رؤية لتحصيل الطلبة المشتركة من قبل مجلس 
إدارة المدرسة» المشرف» والموظفين» والمجتمع. 

المعايير: مجموعة واضحة المعاببر التعليمية للتحصيل الطلبة. 

التقییم: إنشاء نظام تقییم یقیس دوریا تحسن مستوى كل طالب نحو 


م ا ت 
ایو یا یی 


ggg TTT‏ الفصل الثالتث 


- المساءلة: إنشاء عملية المساءلة القوي للمنطةة. 

- المؤامة: مواءمة الموارد لضمان آن الطلبة تلبية المعايير. 

و و ا ن تر اة 

- تعاونية العلافات معها: بناء والحفاظ على علاقات تعاونية بين المجلس 
EA N O RTE‏ 
الاس ورال الأعال دغ وير اليل اتلس الف 
بإعتبارها أعلى المجتمع ذات الأولوية. 

التخفتين المستمر: الإلتزام بالتحسين المستمر لتحصيل الطلبة. 

عناصر الإدارة اطررسية 


يسمى بعض الباحثين عناصر الإدارة المدرسية بوظائف العملية الادارية 
المدرسية. وتتمثل تتمثل عناصر الإدارة المدرسية بالتخطيط والتتظيم والتنسيق 
والتوجيه والمتابعة والتقويم. فالتخطيط توجد له معان وأشكال مختلفة» من 
تخطيط إلزامى على نحو ما كان يوجد بالإتحاد السوفييتى السابق» إلى تخطيط 
تآشيري لا يوجد به إلزام كما 4 فرنساء ومن تخطيط شامل يشمل جوانب 
الحياة الإقتصادية والإجتماعية» إلى تخطيط جزئى يتناول بمض الجوانب فقط ' 
جمال الدين »). تشترك الإدارة المدرسية مع الإدارة العامة والإدارة التعليمية 2 
العناصر الأساسية للإدارة كما أورده حمودة 2011) وعلى النحو التالي : 
1: التخطيط اطررسي : 

فهو التفكير المنظم اللازم لتنفيذ أي عمل والذي ينتهى بإتخاذ القرارات 
المتعلقة بما يجب عمله ومتى يعمل وكيف يعمل » فالتخطيط يعني ے2 أبسط 
صورة ماذا يجب عمله ج المستقبل وكيف يعمل وما هى الإمكانيات البشرية 
والمادية اللازمة لتنفيذه. 


E Ea sr, 
REL TT ara 
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أو هو غار فن تند اه افا روغ و ارق اة 0ء اراد 
للأنشطة المطلوبة منهم لتحقيق هذه الأهداف 2 يسر وسهولة. فعند وضع الخطة 
ينبغى أن يكون دور مدير المدرسة ملماً بإمكانيات المدرسة من ناحية المينى 
RE SAREE‏ 
الان انان اة والطلة اله امي والممتجد ين رغد الفضو ل اللا 
لبم» بالإضافة إلى مدى إمكانات البيشة المدرسية» وما تمستطيع المدرسة أن 
LE SS E E E a‏ 
ا اة و اترا نن واوا والترضات ا ار 
اا ا ا 


2: التنظيم افر رسي : 

أن توئ الأ عفان الخطفة على العامة كل ك مال تة 
وإعطاءهم الصلاحيات لإنجاز ما أسند إليهم من عمال 2 أقصر وقت ممكن»› 
وبأقل تكلفة وبأعلى مستوى للأداء. والتتظيم يعنى 2 مجال الإدارة المدرسية 
وشت الترفبات اتك فق الأهدذاف الدرشة ومن الاذا رة اله رة وح 
ا ا ی ا ف در 
3: التنسيق افر رسي : 

فاد 6ا تكن الد وى د الان افدر فى اسا هن مت 
آنه النشاط ت الدرفة ولا تكن تن افق ها لم دد اهتاقاط 
وتوزع الأعمال بكل دقة. ويهدف التنسيق فيما يهدف إليه عدم التضارب بك 
الإختصاصات للعاملين ج المدرسة. إذ إن من آأكبر المشاكل التي تواجه الإدارة 
المدرسية الصراع» بسبب تضارب الإختصاصات وعدم وضوح الأهداف» وعندما 


يكون هناك تنسيق تخف حدة الصراع وتتضح المسؤوليات ولا يكون هناك مجال 
للتهرب من تبعات الأعمال. 
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4: التوجيه اطررسي : 
يمثل التوجيه عدة مهام يقوم بها مدير المدرسة بالنسبة لمساعديه 
را و ول عن اف را اما ا ت اتن و 
نحو الأداء الصحيح» ويحاول أن يحصل منهم على خير ما لديهم من قدرات. ومتى 
ف ا و اا ب ان كا اد ا ا وه 
المقصر فيعرف آسباب قصوره ويوجههم الوجهة الصحيحة فإذا تكرر منه الخطاً 
عامله بحزم. 
5:فتابعة افطررسية : 
ونقضد بها الأشراف على فيد ما تم التخطيط والشتظيم له ويشمل ذلك 
LS RICE NS EN EE‏ 
أهدافها ينبغي اتخاذ ما يلي: 
أا لتا من رة دة 
E‏ ا ع ف و اون واوا 
الخبرات المختلفة. 
ج. مداومة الإتصال بمجالات العمل والتأكد من أن الأعمال تسير كما 
خطط لہاء ومعرفة نواحي النقص أو القصور ومحاولة تداركها› 
k0 E LA EA ENE‏ کک ن 
صعوبات. 
لخ الا اعات ما واا وة وا 29 وا 5 رات 
بالإضافة إلى مناقشة ما يعني للمدرسة من أمور تعود بالفائدة على 


لتر 
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ويقصد به التحققى من قيام المدرسة بتنفيد ومهامها. ويواسطته 
يمڪن ان يقال أن هده الاأدارة المدرسية نجححت 2 د تحقيق الأهداف التربوية المتاط 


بهاء آو آنها فشلت ومن أهم دعائم عملية التقويم اتاج عدد من المعاييرالاجرائية 
التي يتم التقويم بك ضوئها. ومن آهم مجالات التقويم : 

أ. تقويم العلاقة بين المجتمع والمدرسة. 

ب.تقويم المنهج المدرسى من حيث أهدافه ومحتواه وتنظيمه وتنفيذه. 

ج. تقويم آداء المعلمين ومدى إفبالمم على مهنة التدريس وقدرتهم على تحقيق 

النمو المطلوب لطلابهم. 
د. تقويم خطة المبانى المدرسية والتجهيزات والأدوات المدرسية. 
ه. تقويم مدى تقدم التلميذ وما اكتسبه من مهارات وقيم وإتجاهات. 
خصائص الإدارة افر رسية: 
لابد أن تتصف الاإدارة المدرسية الناجحة بجملة من الخصائص. ولعل من 
أبرز هذه الخصائص مايلي (بربخ» 2012): 

1. آن تكون إدارة هادفة : أى أن يكون لها هدف محدد وواضح› ولا 
تعتمد على العشوائية 4 تحقيق أهدافها وآما تعتمد على التخطيط 
السليم الواضح 

2. أن تكون إدارة إيجابية: أي يكون لہا دور إيجابى وقيادي 4 العمل 
وتوجيهه» والتفاعل مع المواقف بحكمة. 


3. آن تكون إدارة قيادية: تؤثر وتتآثر بما يجري حولہا › فتؤثر بك 
المرؤوسين حتى يتم جذبهم للعمل. 

4. أن تكون إدارة إنسانية: وذلك عن طريق حسن التعامل مع الآخرين› 
والاستماع إلى مشاكلهم وهمومهم ومساعدتهم بے التوصل إلى حلول 
ومقترحات لہا. 


ا ا 
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5. أن تكون إدارة ديمقراطية: أي اتخاذ قرارات بشكل جماعى وعدم 
التفرد 2 اتخاذ القرارات دون الرجوع إلى أعضاء اليئة الإدارية 
انر 
6. أن تكون إدارة مرنة: بمعنى أنها لا تنحاز إلى فكرة معينة قد تسىء 
إلى العمل التريوي لسبب أو آخرء أي أنها تتكيف مع المواقف كلا 
حسب طبيعته» ولا تكون جامدة وثابتة. 
7. أن تكون إدارة عملية: أي أنها تتكيف الأصول والمبادئ النظرية 
حسب مقتضيات الموقف التعليمى. 
8. أن تتميز بالكفاءة والفاعلية: وذلك عن طريق الإستغلال الأمثل 
للموازة دة والتش رة 
9. آن تكون إدارة إجتماعية: وذلك عن طريق المشورة وعدم التفرد بإتخاذ 
القراوات ومارك عة ال تة الدارية لر هة ك ضف 
الا ك 
10. آن تكون لديها القدرة على مواكبة التغيير والتطوير: وذلك عن طريق 
مواكبة التغييرات والتطورات التي شملت شتى المجالات المجتمعية 
ومنها المدرسة» فلابد من إدارة مدرسة تعتمد على الأساليب الإدارية 
الخددة. 
ويرتبط نجاح الإدارة بالسمات الإدارية التى تتوفر لدى مديرها. وقد كانت 
الفكرة الإدارية القديمة أن القيادة الإدارية سمه فطرية» وموهبة موروثة يتمتع بها 
البعض دون البعض الآخر. بينما يرى الباحثون 4 الوقت الحاض ر أن القيادة 
المدرسية يجب أن تتوفر فيها سمات شخصية واجتماعية حتى تؤدي دورها على 
ڪمل وجه ومن هذه السمات ڪما اوردها (عطيوي› 2001): 

1 غو ن و و غا ف وماد فف ولد نة الا سا 


لممارستة وتحمل مسژؤولیته. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويةسس 7 ٠‏ 


2. أن يكون قدوة حسنة 2 مظهره وسلوكه العام من حيث دوامه› 
تقیده بالتعلیمات» ممارساته. 

. أن يطلع باستمرار على ما يستجد ب2 عمله ليستفيد منه. 

ا نة اسلرت الا ك د الف 


. أن يكون لديه دراية بالعادات والتقاليد. 


3 

4 

5 

6. أن يحسن توزيع الوقت على مجالات عمله العديدة. 

7. بذل أقصى طاقة للعمل ابتقاء مرضاة الله دون النظر للآخرين. 

8. الدقة والأمانة والنزاهة. 

9. حب العمل والإخلاص. 

10. تقبل النقد بصدر رحب. 

1. القدرة على تحمل المسؤولية وحسن التصرف وسرعة البت 2 الأمور 
المتعلقة بالمدرسة. 

2. الصبروالتآنى 2 معالجة المشكلات المتعلقة بالمدرسة. 

3. الإلمام بالقوانين واللوائح والأسس الفنية التي تحكم عمله. 

4. الصدر الرحب لكل ما يعرض عليه من مشكلات متعلقة بالمدرسة. 

5. تحمل مشاق العمل والتعاون مع الجميع (رؤساء ومرؤوسين). 

6. القدرة على الإناية وتقويض السلطة. 

7. تنمية روح التعاون بين الفئات المختلفة. 

8. حسن السلوك والمظهر. 

19. عادل وموضوعی. 


1. احترام حقوق الآخرين والالتزام بها. 


الفصل التالث 


E 5‏ اا ارو 
4. خفيف الظل ويدخل السرور والمرح على الآخرين. 
5. شغوف بمشكلات الطلبة. 


6. حنون ودافئ. 

7. .مرن لا يتصلب 2 رأيه ويؤمن بقدرات الآخرين. 

8. عنده القدرة على المدح والشاء. 

9. عنده تفتح ذهني وقدرة على تجريب الأفكار الجديدة. 

0. القدرة على اتخاذ القرار. 

1. الحزم والجدية وعدم التهاون مع المسيئين. 

2. الاتزان الشخصى والانفعالى والقدرة على ضبط الذات. 

3. دیمقراطی ومستمع جید. 

4. امتلاك الخبرة الإدارية ويفهم طبيعة السلوك البشري. 

5. مبادر وخلاق وابداعی ويؤمن برسالته وذڪي اجتماعيا. 

6. لديه القدرة على التعامل مع الأزمات والطوارئ. 

7. غير متمركز حول ذاته ويستفيد من خبرة الآخرين وتجاربهم. 

8. لا يُذيع أسرار الآخرين. 

9. لديه قدرة على تحمل الإحباط والفشل. 

وقد أضاف بربخ (2012) أن المدير الفعال يجب أن يتصف بما يلي: 

- الإنابة أو تفويض السلطة» وهى أن يخول المدير غيره سلطة القيام ببعض 
الأعمال أو المسؤوليات التي تدخل 4 حدود سلطاته ومسؤولياته. 


reme] f] 
: 8 س ید‎ 
E BE ASE 
وای‎ 


ب ووو 
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- العلاقات الإنسانية الطيبة» وهى تبدآ من إيمان المدير بأن جماعة 
العاملين معه بشر لهم حقوقهم ولہم مشكلاتهمء و4 نفوسهم آمال 
تتعلق بالعمل وخارجه ويتطلب ذلك الاحتفاظ بمعنويات عالية من 
الموظفين وسيادة روح الفريق بينهم. 

- التوجيه لاتصالات العمل»ء ويقصد به توصيل الأوامر والمعلومات من 
الإدارة إلى مختلف المستويات الإدارية 2 العمل بقصد التأكد من فهم 
الجميع لذه الأوامر والمعلومات حتى يتمكنوا من تنفيذها على الوجه 
الأكمل. 

- الإدارة الاستشارية» ويقصد بها أن تستشير الإدارة موظفيها فيما تتخذه 
من قرارات تكون ذات تآثير على العمل. 

- الدوافع الإيجابية» إن تبصير الأشخاص بالأغراض التي من أجلها يؤدون 
أعمالهم يساعد كثيرا على رضاهم الشخصى عن هذا العمل ويترتب 
على ذلك الارتفاع بمستوى الكفاية وتحقيق الأهداف العامة. 

- تتمية روح التعاون بين مختلف الفئات ومختلف المستويات الإدارية 
بالمنظمة مما يساعد على وحدة الجهود المبذولة باتجاه تحقيق الہدف. 

- النهوض بالمستويات الإدارية المساعدة ويتطلب ذلك من المدير أن ينمى 
معلومات من يعملون معه ويزودهم بالخبرات اللازمة التى تتلاءم مع 
مصلحة العمل ومصلحتهم من أجل تحقيق الأهداف العامة. 

- القدوة الحسنة: القيادة الماهرة التى تجيد فن التوجيه والتنسيق لابد أن 
ترقى إلى مستوى المركز الذي تشغله بحيث تعد قدوة للعاملين 2 ڪل 
ما تقوله وتفعله. 


الفصل الثالث 
هام فز دړ الررسة وواخباته 


تغير الاتجاه نحو الإدارة المدرسية نتيجة تغيروظيفة المدرسة 4 المجتمع. 
فقد آقام المجتمع المدارس بادئ الامر وأوكل إليها تربية آبنائه» وفهمت المدرسة 
وظيفتها على أنها نقل التراث الثقا لہؤلاء الأبناء لإعدادهم لحياة الڪبار» كما 
فهمت آيضا آنها ممڪن آن تقوم بهذه الوظيفة بعيداً عن المجتمع» ويعيدا عن 
مشكلاته» وأمانيه» وآهدافه. وقد ظهر ك السنوات القليلة الماضية مفهوم جديد 
لوظيفة المدرسة وهو ضرورة العناية بدراسة المجتمع» والملساهمة 4 حل 
مشكلاته» وتحقيق أهدافه. 

أشار السعود (2002 ) الى أن لمديرالمدرسة ثلاثة ادوار رئيسية» على 
النحو التالي: 

1 -الدورالاداري التنفيذي (مدير تنفيذي): 

ويتضمن هذا الدور توفبر الظروف المادية والبشرية اللازمة لتسيير العملية 
E A aa‏ 

آ. إعداد الخظة الادارية. 

ب. تنظيم الاجتماعات وإدارتها. 

ج. إعداد برنامج الدروس الاسبوعى. 

د. تحديد المناوية الأسبوغية. 

هد تور جوا الانظباط المدرسى™: 

و فاه الدواح المذرصى. 
قيادة برنامج الارشاد التربوي. 

. قيادة برنامج التوجيه المهنى. 

. متابعة تنفيذ برنامج الدروس. 

. الاشراف على سجلات العلامات وكشوفات العلامات المدرسية. 
ك. ادارة الامتحانات الشهرية والفصلية وتنظيمها. 


Mm FEF MN ¢. 
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راف غ محر اة 

ب اف کی نرت ادر 

ع. الاشراف على الشؤون الرياضية. 

ES PEPE TE 

ضن. إذارة الشؤون الالية. 

إن الدور الاداري التتفيذي الذي يقوم به مدير المدرسة يتضمن مجموعة من 
انشا كات والاعمال الاد رة الروفة وة او شه رة اوخل :الك تيدف 
تير العمل التريوية بشهولة ويسر والطايع العام على غالبية هذه التشاطات؛ 
والاعمال هو اهتمامها بالجوانب التنفيذية» وسعيها نحو توفيرالمصادر المادية 
والبشرية اللازمة للعملية التربوية» 4 جو من النظام والضبط»› الذي يغلب عليه 
صفة الروتين. والمدير التنفيذي ئ المدرسة ينطلق 4 سلوكه الاداري من واقع 
SNAILS aE OE SEE‏ 
القانونة والتظيمية اللنظام التريري: 
2 -الدورالفني الاشرا2 (مشرف تريوي مقيم): 

ويتضمن هذا الدور من مدير المدرسة قيادة عملية التجديد» والتطوير 
للعملية التربوية 4 مدرسته» وحفز المعلمين وتشجيعهم على الخلق والابتكار› 
وتوفير فرص النمو المهنى لهم وتحسين ممارستهم التعليمية. 

وعليه فان الدور الفني الاشراے لمدير المدرسة يتضمن مجموعة من 
النشاطات ان قفد فان نير اتا اة < اكه ال اك 
اقضنى دتا ف لكا و الفا ان مد ادر هة ادو و کے 
بانجاز الامور الادارية فقط بل يسعى الى رفع كفاية معلمي مدرسته» وتنمية 


ef‏ الفصل الثالث 


مهاراتهم التعليمية» معتمدا 4 اغلب الاحيان»ء على سلطته الفنيةء تلك السلطة 

التي تقوم على الخبرة والمعرفة المتميزتين 4 مجال التعليم. 

3 -الدورالاجتماعي (ربط المدرسة بالمجتمع المحلي): 

ويتضمن هذا الدور نشاطين رئيسين: 

آ. ايجاد علاقة وثيقة بين المدرسة والبيت»مما يفتح مجالا للتعاون بين 
ا لعن و ا لاا بك سمل و فر كل ال رو ف وا ماغات الت اغ 
على توجيه النمو العقلى والبدنى والروحى والانفعالى والاجتماعى 
للتلاميذ. 

ب. ريط المدرسة بقادة المجتمع المحلى ومؤسساته المختلفة» بحثا عن تأثير 
متبادل بين المدرسة وهذا المجتمع المحلي. 
إن الدور والمسؤولية اللذان يتحملهما الإداري يرتبطان ارتباطا وثيقا 

بالمهارات الإدارية التى يجب أن يملكها رجل الإدارة التعليمية لضمان نجاحه ج 

علمه» وان طبيعة الآدوار والمهمات التى يفترض ان يقوم بها مدير المدرسة» هى 

اساس نجاح عمل العاملين معه كونه رآس الہرم 4 مدرسته»ء إذ أن المدرسة تعد 
منظمة اجتماعية متداخلة لا روابط متعددة الأجزاء 2 البيئة المحلية كڪمجالس 

الآباء والمجتمع المحلى بالإضافة إلى المعلمين والموظفين والطلبة داخل المدرسة ( 

.(Michel, 1991 

ولعل هذا يستدعى من المؤسسة الإدارية التعليمية ان تنتقل إلى اعتماد 
أنظمة المعلومات الحديثة 2 إنجاز جميع أعمالما الإدارية» والاستفادة القصوى من 
تجارب العالم 2 هذا الميدانء علاوة على انتهاج البحث العلمي سبيلا لإنجاز 
مهامها التطويرية. لذا فان الإنتقال إلى هذا المستوى من الأداء الإداري المتطور 
يجعل من الإرتقاء بكفايات العاملين 4 إدارة المؤسسة التعليمية على اختلاف 
مواقعهم وتخصصاتهم أمرا ملحأء وهو آمر يتطلب اهتماما جديا من أصحاب 


القرارء إلى جانب ما يتطلبه من تخطيط وتمويل » وقبل هذا وذاك» من إدارة 


حقيقية ورغبة صادقة ب4 التغيير. 


لقد اورد البدري )2002 ) وعطيوي (20)ان مهام مدير المدرسة تشمل 
ما يلي: 
أولاً: افهام الإدارية 

وتشمل ما یلی: 

1. إعداد الخطة السنوية للمدرسة 

يقوم مدير المدرسة بوضع الخطة السنويةء وتحديد جزئياتها ضمن 
التشريعات التربوية المدرسية» وتوزيع المهام على العاملين» ومتابعة تنفيذ الخطة 
وتذليل الصعوبات التي تعترض عملية التنفيذ والتقويم الشامل لمعرفة إمكانات 
أعضاء المجتمع المدرسي» ومدى كفاءة العاملين وتوفير ما تحتاج له المدرسة من 
اكات ادنو رة وذ وا تاح اجات الوارةة د الخطة انوت 

2. تنظيم التشكيلات المدرسية 

وة فر ار تحط ال كات ادر كخ الاعات ا 
كتلالطا على ات كدت اندر الو الح من اود رة 
التعليمية» وتصنيف الطلبة بحسب نتاتجهم» ثم توزيعهم على الفصول الدراسية› 
وتنظيم عملية قبول الطلبة الجدد وتسجليهم ومتابعتهم» واستقبال آولياء آمورهم 
والتعرف إليهم والتعرف إلى احتياجات الطلبة ومشاكلهم الدراسية والاجتماعية› 
وتنمية روح التعاون والعلاقات الإنسانية بين أفراد أسرة المدرسة» والمجتمع 
الخارجي من جهة آخرى. 

3. تنظيم السجلات والملفات 

إن على مدير المدرسة كقائد تريوي أن يحرص على حفظ المعلومات 
وتخزينها وتنظيمها للرجوع إليها عند الحاجة. ولتسهيل عملية الرجوع إلى آي سجل 
آو ملف للحصول على معلومات أو بيانات» يتوجب على المدير القيام بعملية ترتيب 


القصل الثالث 
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وتتظيم تلك الملفات والسجلات مما يسهل الرجوع إلى أي منها لاستخراج البيانات 
بيسر وسهولة دون إضاعة الوفت والحرص على وضع نظام التحديث وحفظ 
ومتابعة السجلات المدرسية. 

4. حفظ النظام والانضباط المدرسي 

ولحفظ الأمن والإنضباط المدرسي يجب أن يكون هناك إلتزام واحترام 
لأنظمة المدرسة من جميع أعضاء المجتمع المدرسى» من معلمين وإداريين وطلبة› 
وإلمامهم بالأنظمة والقوانين المدرسيةء لإحترامها وعدم الخروج عليهاء وتوزيع 
المناوبة والمراقبة على المعلمين» وتشكيل لجنة تتولى رعاية وحفظ النظام داخل 
المدرسة وخارج أسوارهاء وكذلك دراسة ومتابعة المشكلات التربوية الصادرة عن 
بعض الطلبة» والإسهام 4 علاجها. ولحفظ النظام المدرسى يسعى مدير المدرسة 
عادة إلى تهيئة البيئة المدرسية الجيدة التي تسهم ے توفير المناخ الصحى والنفسىي 
والتربوي للطلبة. 

5. تشكڪيل اللجان وتحديد مهامها 

تقوم العملية التعليمية على نشاطات عديدة ومتنوعة ومتداخلة. فبالإضافة 
الخ عة ندومن هتاك اط خرن مسان مكل اللات و ادت 
والزيارات» والنشاطات اللاصفية» وإعداد الجدول الأسبوعى» وتوزيع الدروس 
على المعلمين» ڪل وفق النصاب المخصص. وهن الأمور ڪلها تستدعى تشڪيل 
لجان للقيام بتلك الأعمالء إذ يقوم مدير المدرسة بتشكيل تلك اللجان ومتابعة 
أعمالا وتقويمها من خلال الاجتماعات والتقارير المقدمة له من قبل تلك اللجان. 

6. تنظيم البرامج الإعلامية ب2 المدرسة 

يسهم الإعلام المدرسى 4 توعية الطلبة» واكتشاف قدراتهم وميولمم› 
وذلك عن طريق الإذاعة المدرسيةء والمجلات الداخلية» والصحف الجدارية» 
واللقاءات المسرحية. ويحتاج هذا الجانب الام والحيوي إلى خطة محكمة 
ومدروسة» وتنظيم واع بتسليم تلك المهام إلى الأشخاص الذين تتناسب قدراتهم مع 


° TTT OT trbrrergs ee mom 
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هذا العمل. لذلك فإن مدير المدرسة يسعى جاهدا إلى التخطيط والتظيم لہذا 
الجانب ي المجتمع المدرسي مع متابعة عملية التنفيد وتقويمها. 

7. تشكيل وتتظيم لجان الامتحان 

يقوم مدير المدرسة بتشكيل وتنظيم لجان سير الامتحانات ورصد الدرجات 
ومتابعتها ودراسة التقارير النهائية التي تتقدم بها تلك اللجان واعتمادها. 

8. ادارة الوقت المدرسي 

يعد الوقت موردأ مهما وشيناء لذا فإن من مهام مدير المدرسة تنظيم 
EG O a OS E a aa a aa‏ 
يتحكم بے تنظيم الوقت وحساب الزمن بما يسهل مسيرة العمل التربوي» ويعمل 
على وضع الجدول الزمنى موازيا للجدول الدراسى وعدم تأجيل الأعمال دون 
وجود مسوع. 

9. متابعة الأعمال الروتينية اليومية 

هناك أعمال يومية يقوم بها المدير» كالأمور المالية ومقابلة بعض أولياء 
الأمور» أو بعض المسئولين» والرد على الاستفسارات» وسماع شكاوى المرؤوسين 
ومساعدتهم ج حلهاء وإعداد التقارير اللازمة عن سيرالعمل ورفعها إلى الإدارة 
الا ات على انا ات لر وراه ا ا اغا د اران ت 
وتنظيم برامج التدريب» ورعاية شؤون العاملين» وتفقد إحتياجات الملكتبات 
الخاصة بالإداريين والمعلمين والوقوف على سلامة ومواظية العاملين والطلبة 
وتعريف العاملين بالتعاميم والتعليمات الجديدة وما ذلك من أعمال يومية. 


الفصل الثالت 
ثانباً: اهام الفنية طربر افدررسة 

وتشتمل على ما يلي: 

1. تنمية المعلمين مهنيا 

إن من أهم المهام الفنية التى يجب أن يسعى مدير المدرسة إلى الوصول إليها 
هي تحسين كفايات المعلمين التعليمية وتطويرهم مهنيا وذلك بدراسة سجلاتهم 
التراكمية والتقارير الإشرافية السابقة› واللجوء إلى المشرفين التربويين للافادة 
من آرائهم وذلك لتكوين فكرة شاملة عن حالة كل معلم والوقوف على نقاط 
لقف ل ونا على مدر رة كرف مع أن رون شاف الاه 
الدراسية من حيث أهدافها وأساليبها وأنشطتها والإطلاع على طرائق التدريس 
والوسائل التعليمية الحديثة للافادة منها» ومن ثم عمل خطة إشرافيه يقوم 
بموجبها بتصميم ورش العمل التربوية وتوجيههم من خلال الإجتماعات الفردية آو 
الجماعية» وتقديم الندوات والنشرات التربوية لمساعدتهم. ومن الضروري أن يحدد 
المدير كمشرف مقيم الہدف من كل زيارة وذلك ليتمكن من تقديم الخدمات 
ا ع ا ل ات وغ فو ادر ان ا غد 
للمعلمين ذوي الحاجات الخاصة كالمعلم القديم» والمعلم حديث التخرج. كما أن 
عليه أن يكتشف خلال زياراته الإشرافية نواحى الإبداع والابتكار لدى بعض 
المعلمين لالإفادة منهم وأن يتعرف إلى قدراتهم ويمدهم بالمستحدثات التربوية التي 
كغ تا 

2. التعرف إلى قدرة المعلم 4 إدارة الصف: 

عند زيارة مدير المدرسة للمعلم 2 صفه» سيلاحظ فدرته على إدارة الصف 
وئ اة نة انضفية التطيه »وفذرته على تحقيق الانسشباط اسل خجرة 
الدراسة» ومدى قدرته على التفاعل اللفظى مع الطلبةء وتوزيع المسؤوليات عليهم 
ومعاملتهم بشكل عادل» وقدرته على القيادة» وتوزيع الأدوار» والتأكد من خلو 
القضعو ن ان ان ف ا ك ا ك اة الاد رة هن مك العة 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية.». E‏ 


وذلك من خلال ملاحظته لإدارة الصف. ومن هذا المنطلق يقوم مدير المدرسة 
بتوجيه المعلم 2 حالة أي قصور 2 إدارة الصف. ويقدم له البرامج التدريبية 
اللازمة التى تعالج نقاط الضعف 2 هذا المجال. 

3. تطوير المناهج الدراسية: 

يقوم مدير المدرسة عادة بدراسة واقع المنهج الدراسي بكل ما يحتوى عليه 
من جزئيات ومقارنته بواقع المستجدات والتطورات التربوية» ومن ثم القيام 
بتشكيل لجان من المتخصصين لدراسة المتهج بالمستجدات التريوية» وتحديد 
آهداف التطوير والمشكلات التى يعانى منها المنهج الحالى وأوجه القصور فيه 
ومن ثم جمع آراء ودراسات وتوصيات اللجان وتقديمها بتقرير مفصل إلى الجهات 
الختصة ومتانعتيا. 

4. دراسة وتحليل خطط المواد الدراسية: 

من مهام مدير المدرسة الاطلاع على دفاتر التحضير للدروس اليومية»› 
والخاصة بالمعلمين وذلك للتأكد من سلامة صياغة الأهداف الإجرائية والتتويع 
راو الد نن الوا وا ا ا ات ال اهار 
النشاطات الملائمة» والمواظبة على عمل الخطة اليومية» وعدم استخدام الخطط 
القديمة. ويقوم المدير عادة بمناقشة ما توصلت إليه دراساته وتحليله لهذه الخطط 
لمان كل على اهراد وض ما برا اها 

5. تقويم أعمال المعلمين والعاملين 2 المدرسة: 

بما أن مدير المدرسة يقومح بالإشراف على عملية التدريس» فإنه من السهل 
عليه كتابة التقارير المفصلة والدقيقة التي يقوم بها طرائق الأداء التي يتبعها كل 
معلم. وبما أن عملية التقويم عملية مهمة ومستمرة وتخدم أهداف نجاح المدرسة به 
تحقيق الأهداف المنشودة فإن مدير المدرسة إضافة إلى كتابة التقارير المفصلة عن 
مستوى الأداء يقوّم آدوات التقويم الفردي والجماعى» كما أنه يقوم بإعداد 
جدول خاص ببرنامج التقويم وذلك لتقويم آداء المعلمين والعاملين ومتابعتهم ورصد 


wpe Peer, 
St Sarr 
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باللإشادة بالمعلمين الأكفاءء وإرشاد المقصرين من المعلمين» والتعرف إلى جهود‎ 
الكادر التدريسى ب4 مجال رفع المستوى العلمى للطلبة» والعمل على تطوير معايير‎ 
التقويم بمعايير جديدة ملائمة ومناسبة لتقويم الكادر التدريسى والإداري.‎ 

6. العلاقة مع المجتمع المحلي: 

يتحمل مدير المدرسة مسؤولية نحو المجتمع الذي ينتمى إليهء ونحو الأفراد 
الذين يتعامل معهم ويعمل من آجلهم» كما يتحمل مسؤولياته نحو الرؤساءء 
ويتحمل مسؤولية كذلك نحو المهنة التي ينتمي إليها لحرصه على أداء عمله. 

إن فتاكت عاتن فة ف الإطان العام لوظفة مدير المذرسة كما اوردها 
(اسعد» 2005)» وهي : 


رة الدرافهة اة 
2 - الواجبات التي ينبغي أن يؤديها مدير المدرسة والممثلة بأعمال إدارية 
وفنيّة وأمنيّة وعلاقات عامَّة مع بيئتهء وتحتاج هذه الواجبات إلى 
الموضوعية والمهارة ج تنفيذها. 
OTE EO I EEE RAE‏ 
ا ا 
معوقا ت النظام الربوي والتي تتعلى بالادارة اطررسبة 
يواجه العاملون 2 الادارة التربوية شأنهم شأن باقى عناصر النظام التربوي 
الآخرى بعض المعوقات أو المشكلات التى تختلف 4 عددها وحدتها من نظام 
تريوي إلى آخر. وغنى عن القول أن هذه المشكلات أو المعوفات يمكن ان تقف 
حائلا دون تحقيق الاداري التربوي لأهدافه الشخصية والمنظمية. 
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وقد اورد السعود (2009) وجود ثمانى مشكلات رتيسية تواجه الادارة 
التربوية وهی : 

1. غياب الہوية المهنية: 

وتعنى عدم الاعتراف بالادارة التربوية» كمهنة مثل غيرها من المهن وعدم 
وجود وصف واضح لخصائص الاداري التربوي وانواع السلطة التي يملكها إن 
وجدت ومسؤولياته. 

2 غياب الإطار المرجعي: 

وهي وليدة غياب الہوية المهنية وبالتحديد عدم وجود وصف واضح لعمل ب4 
بشن اانه الروت آی ما الدی تعن غلی کل آد ازع شماه ولا کات ساد 
بعض الانظمة التربوية اى ما الذي يتعين على كل اذاري عمله. وما كانت مهام 
الاداريين غير محددة» وهناك تداخل 2 الصلاحيات والمسؤوليات كان من 
العسير متابعة عملهم وتقييمهم إذ ليس من معيار يرجع اليه لتقييم العمل. 

3. صعويات التسلسل الہرمي: 

ا رالرى كماع ر ادر سدور ادر م كد 
ی خان م و و ته فا اعا و ن وو 
ا تک او ف ا ا عا که وجل 
ك الستوئ الادذارئ الأول وهو المذرسة 

4. التعارض مع أدوار إداریین آخرين: 

ا ان هات سارها اخ ب اندو الا رها مدير ندرم فان 
مع الدور الإداري لإداري تربوي آخر (كالمشرف التربوي مثلا)» وخصوصا 4 
مجالات تقييم المعلمين» وعلاوة الجدارة والاستحقاق ره٣۲‏ أا و التثبيت 
الوظیفی ٥۸1۷۲ء۲‏ والترفیع .۴٣٥٣٣0٤0۸‏ 
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5. غياب او ضعف نظام الحواجز: 

إذ لا يوجد لہذه الوظيفة آية حوافز مادية 4 بعض الانظمة التربوية» او ان 
هذه الحوافز ضئيلة بحيث لا تترك أثرا يذكر على صعيد تحفيز المديرين وزيادة 
دافعيتهم. والأهم من ذلك غياب نظام الحوافز المعنوية والتى قد تعنى للاداريين 
أ اك و ادات ات 

6. المواجهة مع المعلمين: 

آذ ال ها فكد ادير اط فة من الان م افد وي 
عصبي المزاج ومنهم اللامبالى ومنهم الكسول ومنهم العدوانى ومنهم من يرفض 
التعاون ومنهم من يدفعه حماسه الزائد الى التجديد ك العمل وتطويره دون 
الرجوع الى المدير. 

7. ارتفاع حجم الصف: 

إذ ان معدل حجم الصف هو 36 طالبا وهذا يقلل من التفاعل الصفى 
ويحرم كثيرا من الطابة فرصة للسؤال او إعادة السؤال مما يتعكس على أداة 
الم وباتالى تفل الم لأقتراحات امرف الخديدة 

8. علو توقعات المجتمع: 

إذ ان المجتمعات العلمية زادت من اهتمامها بمسألة التعليم» 2 ضوء الزيادة 
زفة ا ك فاا الشاي وتن نوع واه عبر وهال الا عة الاه وشا 
حمل الاذارى الو ن كاخ غتا فر ات الثروة وة دات عة وة 
اله ف اترا الى اة ادا رة اة و ل ادى لار 
المدرسية» هى عدم القدرة على فك الارتباط» بين مفهومى التقييم والتقويم ے 
و اوو د غ و 5 اغا لاان كوه 
رطا رماتل اة و فد كفا لمن رالد اتن فع اتجاهات 
الادارة التربوية الديمقراطية الحديثة التي تهدف الى بناء علاقة مساعدة ع٣‏ اما 
ReltionshPp‏ مع المعلمین. 
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وتأسيساً على هذا الواقع يمكن القول ان الإدارة التربوية تواجه ب واقع 
الحال مشكلة الصراع الدور اءاا؟«ه٣‏ ء1٥۸‏ الذي يتمثل بالازمة القائمة بين 
ضرورة التركيز على التقييم (هدف بيروقراطئ( «Summative Evaluation‏ 
وبين الرغبة الحقيقية 4 مساعدة المعلمين على تحسين عملية التعلم والتعليم 
(هدف دیموقراطی) ۴0۲٣۵٤1۷۵ ٤۷21٤10۲‏ ان هذا الصراع القائم بين فكرة 
التقييم او المحاسبة من جهة وفكرة التقويم او التحسين من جهة اخرى ريما 
يشكل المشكة المستعضية التى لا تزال الادارة التربوية عاجزة عن حلهاء 

إن آي نظام تعليمى لا يخلو من المشكلات مهما بلغ تقدمه. ذلك ان النظام 
يتكون من آجزاء متفاعلة ومترابطة منها مختص بوظيفة معينة» وتتڪكامل هذه 
الأجزاء مع بعضها بعضاً ب4 الأداء. لذلك فان نجاح هذا النظام يمتمد على درجة 
تفاعله وتماسك آجزائه فإذا حصل أي خلل 2 الأداء نتج عنه مشكلات معينة. 
وتتباين أوجه التعامل مع هذه المشكلات» فالنظم المتقدمة الناجحة تسارع إلى 
دراسة هذه المشكلات» ووضع الحلول التى تجدها مناسبة» وتسعى لدرء المخاطر 
عن النظام بسرعة إيجاد هذه الحلول» بينما نجد أن بعض النظم تتباطاً ب دراسة 
المشكلات وإيجاد الحلول حتى يؤثر ذلك 2 جسم النظام ويعتريه الخلل وتستفحل 
الأمور وتضعف كفاءة المنظمة (اليحى»ء 2004). 

إن التحديات المختلفة التي تواجه الإدارات المدرسية ب4 ظل ما يشهده عالم 
اليوم من تغيرات تكنولوجية وإقتصادية هائلة متسارعة أدت إلى تعقيد الأدوار 
امنوطة بمديري المدارس وزيادة مسؤولياتهم بسبب التطلعات التى تتوقعها 
مجتمعاتهم منهم بوصفهم لاعبين أساسيين بك بناء القوى البشرية» وسد حاجات 
المجتمعات من القيادات المزودة بالعلم والمعرفة القادرة على مواجهة التحديات 
وقيادة مجتمعها نحو التقدم والرفاهية . 

ويصنف آحمد (2004) الصعوبات التى تتعمرض لہا الإدارة المدرسية على 
النحو التالي: 
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أولا : صعويات ذات صلة بالعملية التعليمية وتتمثل 2 : 

- النقص بے بعض هيئات التدريس. 

- انخفاض مستوى أداء بعض المؤهلين لأسباب مهنية أو نفسية. 

- تنوع سلوكڪيات المعلمين. 

- وجود بعض الطلبة غير الآسوياء. 

- تفشى الدروس الخصوصية وأثرها على العمل المدرسى. 

- عدم إستقرار الجدول المدرسى نتيجة تنقلات هيئة التدريس أو العجز بے 

بعض التخصصات. 
- عدم توافر الإمكانيات المادية المطلوبة. 
- عدم التكافؤ بين السلطة والمسؤولية وتعارض الإختصاصات أحيانا بين 
الأجهزة المركزية والأجهزة المحلي. 

ثانيا : صعوية التوفيق بين النواحى الإدارية والإشراف الفني: 

E EE EO E PT 
يتصل بالمدرسة وبخاصة نقل المدرسين آو الإداريين» و ضعف الاأهتمام بصيانة‎ 
الأجهزة والأدوات» وعدم الاستجابة لطلبات المدرسة الضروريةء والتقريق بين‎ 
المدارس ج حل ما يعترضها من معوقات» وعدم وفوف إدارات المدارس على‎ 
الجديد والمستحدث ك المجال التربيوي قبل تطبيقه 4 المدارس بوقت كاف»‎ 
د ها اه ا و ل م اا اى وهه كوف اما كن‎ 
ا و اواك ا‎ EN 
تصدره المدرسة من قرارات»› وما يتطلبه ذلك من مهارات دفيقة ج التتظيم و‎ 
التفويض و إدارة الوقت» وحاجتها إلى الوقت الطويل أكثر مما يتيحه اليوم‎ 
اگدوسي ی الي اا ال أن سه انر جوا من هراغة از وف الخاهن‎ 
لأداء الأمانة المنوطة به بأعلى درجة من الدقة و المسؤوليةء وحاجتها إلى الكڪثير‎ 
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ثالٹا : صعوبات العمل»ء وتتمثل 2: 
-تجاوز نسبة القبول. 
-تجاوز الكثافات ألقررة للفصول. 
-الضغوط لقيبول صغار السن وإعادة القيد. 
”عدم اتباع نظام اليوم الكامل 4 الدراسة نتيجة لأظروف متعددة. 
ان من بين المشكلات والمعوقات التى تواجه مديري المدارس تلك التي آشار 
إليها كولك وولسن (2001» 0۸ء1¡ & )ءاام وا لمتمظة 2 ثلاث مشكلات 
رئيسية 2 النظام التربوي الآامريكي وھی: 
1. الراتب غير الكا2. 
2. ضغط العمل. 
3. عدم وجود وقت ڪاف لقيام المدير بمسؤولياته اليومية ڪمدير وهائد 
تربوي ومشرف مقيم يتابع التقييم ويسهم ب4 تطوير المناهج والتتنسيق مع 
أولياء الأمور والمؤسسات الحكومية. 
إن مديري المدارس يتعرضون لضغط رهيب بسبب البيئة الاجتماعية المتغيرة 
ويواجهون صعوبات ب ادارة المدارس بسيب اللا توازن بين متطلبات الوظيفة 
والموارد المتاحة لتحقيق هده المتطليات > لذا افترح حلاس وبرونرر( 
(G lass&Burnner,2000‏ سياسات محددة ومعلنة للجميع ولڪل من يعمل داخل 
المؤسسة التعليمية تشجع المديرين علئ النهوض بالعملية التربوية› ومن هذه 
الافتراحات تشجع السيدات غلئ المشاركة 2 الادارة وممارسة المديرين العمل 
الاداري وهم ب4 سن صغيرة عن طريق رفع الرواتب والحوافز لكى يتحقق التطور 
2 الادارة المدرسية وڻڪون هناك ادأرة تربوية محترفة. 


القصل الثالث 


وقد بين تقرير للمجلس الأعلى للتعليم ب24 استراليا (1999) أن هناك عجزاً 
كبيرا بے أعداد المعلمين يقدر بحوالي (7000) معلم ب4 أنحاء استراليا 2 عام 
(2006). وان المجلس الأعلى طالب المسئولين عن التعليم 2 الدولة بزيادة جاذبية 
التدريس كمهنة» من خلال دفع مرتبات عالية وأشياء أخرى مغرية. و4 تقرير 
حول المباني المدرسية وجد أن المباني المدرسية الضخمة تحتاج إلى إصلاحات 
وصيانة تراكمات سابقة من الأعطال» وأشار التقرير إلى أن عددا كبيرا من 
المدرسين يرغمون على ممارسة مهنة التدريس سے مبان مدرسية صممت على 
شڪل مصنع .(Hayward,2001)‏ 

ومن المشكلات الإدارية التى يعاني منها مدير المدرسة قلة المخصصات 
المالية التى تلزم للمكافضآت ).(2004 ,0«ألمة۴۲۲ وإن مستويات عالية من 
الموارد مطلوبة لكى يستطيع المدير تقدير المجهودات الخاصة لتنشيط ودعم 
المؤسسة التعليمية وبخاصة التعليم الثانوي 4 البلاد التي تبحث عن إصلاح التعليم 
2 الاتجاه الذي يقترح هذه الموارد . 

ان التجارب تشير إلى أن هناك انفصالاً حقيقياً بين أداء مديري المدارس 
وبين ما يطلب منهم ك العملية التعليمية» ومن هذه السلبيات: 

توجد لدى العديد من الاداريين مهارات كتابة التقارير. 

١‏ نقص مهارات الاتصال وفن الكلام. 

#١‏ عدم توافر مهارات التعامل مع الآخرين. 

* صعوبة التنبؤ بالأحداث والمستقبل. 

# تغلغل العشوائية 2 القرارات ومحاولات التجربة والخطاً. 

١‏ غياب التخطيط الاستراتيجى طويل الاجل. 


٭ عدم وجود صيانة منتجة او خطة للطوارئ وقائية وعلاجية. 
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وإن على المدير أن يكون من رحابة الصدر ما يجعله يتقبل انتقاد الآخرينء› 
والسماح للزوار والمسئولين بالقيام بجولات داخل المدرسة»ء وإعطائهم تفاصيل عن 
المعلمينء وما تتميز به المدرسة من جوانب أبداع (2004 ,u”gه۷).‏ 

إن نجاح مدير المدرسة 4 توثيق العلاقات الإأنسانية بين المعلمين يعتمد على 
احترامهم وتقدير جهودهم واهتمامه بجميع المعلمين والطلبة مما يؤدي الى علاقات 
طيبة تسود الجو المدرسى فيشيع جوا من الألفة والمحبة بين المعلمين ويهتم 
بمشكلاتهم ويعمل على تشخيصها وعلاجها ليوفر لہم جوا يقوم على علاقات 
سو رة معا دة بن لجف وان لمات الح الق وها دين الدر 
للمعلمين من توجيه بالحسنى ونقل الخبرات اليهم وحل مشاكلهم والتعاون معهم 
سے انجاز الكثير من امورهم وربط قلوبهم برياط المحبة والإخاء تجعله يمارس 
مهارة الاتصال بين جميع الأطراف (المنيف› 2003). 

والاتصال ضرورة ملحة 4 مجالات العملية التعليمية لتحقيق التفاعل 
الاجتماعى الذي يجب ان يكون بين اعضاء الجماعة وبين غيرها من الجماعات 
ا اعسات و محال اة ١‏ به أن تاخ هت الاتسعل انى تبان 
تفتح منافذه بيسر بين جميع الاطراف من طلبة وأولياء امور ومعلمين ومديرين 
ومشرفين ومسئولين بے الجهات العلياء وان المدرسة التى تعمل بغير اتصال فاعل 
بينها وبين المجتمع المحيط بها فليس هناك اي معنى لعمليات التخطيط والتتظيم 
والتنسيق والتوجيه التى تقوم بها وذلك لان التفاعل الاجتماعى يكون معدوما 
(عريفج» 2003). 

وهناك ايضا مشكلة غياب المعلمين» وتتضح جوانب هذه المشكلة بغياب 
المعلمين سواء بإجازات مرضية او من دون عذر ويظهر الشقاق بين المعلمين وبين 
الادارة نتيجة عدم انضباط المعلمين بالدوام وبخاصة 2 بداية اليوم الدراسي 
اة الأشبن الدرانتى وهانكه وغاددها دفر اتون من الأحهاعات 
المدرسية معللين ذلك بآن الاجتماعات لا تؤدي الغرض منهاء وانها مضيعة للوقت»› 


الفصل الثالث 


ولا تتحقق الاقتراحات الخاصة بتحسين عملية التدريس» كما ويشعرون بآن ليس 
لهم أي نشاط ے إعداد هذه الاجتماعات» وأنها مفروضة عليهم من قبل إدارة 
المدرسة (البدري» 2001). 

كا أن اهو آالعتت م لفاك الى واه مد لالز هة فد اشا 
ستون )510١,1999(‏ الى أن ظاهرة العنف أصبحت قضية رئيسة تواجه المجتمع 
المعاصرء وان على المديرين والمعلمين وأولياء الأمور وأفراد المجتمع ان يتعاملوا مع 
هذه الظاهرة بعد النتائج التي أظهرتها زيادة نسبة العنف» والتى ارتكبها أطفال 
ضد أطفال» وبالتأكيد فان عنف الشباب ظهر واضحا ج المدارس و2 المجتمع 
ككل » وانه على المجتمع بكل طوائفه ان يواجه مشكلة تزايد ظاهرة العنف 
التى ترتكب عن طريق الأطفال ضد آنفسهم وضد الأطفال الآخرين. 

وقد ڪرر كل من ميلز و سيمبسون إن عدد الأطفال الذين يظهرون 
سلوكاً عدوانياً يتزايد. ويجب على المديرين اولاً ثم المدرسين واولياء الامور 
زاغا ا ل ان و وره 2 ا ا ودرا اک 
يڪونوا اصحاء ومسئولين عن تصرفاتهم وسلوڪهم وهذا شىء ضروري وامر 
اتان اه م داخ امل ا احا ومخاحة الأمران ان د 
حاجة إلى برامج تدريب للمهارات السلوكية لكى يتعلموا كيف يتعاملون مع 
الطلبة الذين يظهرون تصرطات وأعمال عدوانية. 

ومن الصعوبات ايضا ما يتعلق بالتعامل مع أولياء أمر الطلبة» إذ ان قليلا 
من أولياء الأمور يدرك أهمية التعاون بين البيت والمدرسة لذا نجد تخلف أولياء 
الأمور عن الحضور للمدرسة 2 مجالس الآباء او حين عودتهم لمناقشة المستوى 
التحصيلى او اي مشكلة سلوكية طارئة. 


أساليب إصلاح النظام التربوي في الأردن: 


ينعكس جمود النظام التعليمي ونقص الميزانيات وتدني نوعية التمليم سلبا 
على إدارة مدير المدرسة» فلا بد من تبني موقف تربوي ضد التدخلات والتحديات 
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والضغوط الخارجية والداخلية فعلى أصحاب القرار التريوي أن يستشعروا الخطر 
الذي يهدد كيان المجتمع وأجيالة وإعداد جيل قادر ومسؤول لتحمل احتياجاته 
على المدى البعيد من خلال إعداد مناهج رصينة واختيار مدير مدرسة قادر على 
تحمل المسؤولية» ومزود بالمعارف والمهارات والخبرات والكفايات المهنية (دياب»› 
2001(. 

كما إن التحصين الثقا2 مهم للتصدى لہذه التحديات الثقافية التى تواجه 
الول وف الائ هة و فشكل عا د موا ااه ااك وها 
يتم إلا بإدارة فاعلة موجهة للمعلمين والعاملين والطلبة» بالجمع بين الأصالة 
والمعاصرة وأخذ الجيد من الثقافات الوافدة وتسليح الطلبة من خلال نشاطات 
مرافقة للمناهج تعمل على ترسيخ مقومات ثقافتة الأصلية وتوسيعهاء وهنا يڪمن 
دور مدير المدرسة 2 مواجهة التحدى(دياب» 2001). 

ويؤدى الأخذ بتوجهات العولمة إلى افتقاد مديري المدارس لفلسفة تربوية 
معينة» إذا ارتيط ذلك بفلسفات تربوية وافدة تؤخذ من الغرب ومن الشرق› 
فينعكس ذلك على التعليم من حيث المناهج والأهداف وطرائق التدريس 
والأنشطة التربوية» وبالتالى ينعكس على آداء مديري المدارس وأدوارهم وعلى 
العملية التعليمية بعناصرها المختلفة؛ الأمر الذي لن يُمكن الأجيال القادمة من 
اجه هذه التخ دنات فضاا ن غبا ن ادير القدوة امام هذه ادناك الذي 
يحمل مهمة التغييرات الجذرية فهو مطالب أكثر من غيرة كمدير مدرسة 
ENE NE SASS E a‏ 
للمادة الأكاديمية والتأهيل التريوي» وإشراك المعلمين بدورات تدريبية 
OOO OEE E‏ 

ويؤدى عدم المشاركة المجتمعية الفاعلة بين وسائط التربية المتمثلة 4 البيت 
والمدرسة والإعلام إلى غياب بيئة تعليمية تريوية تعالج المشكلات التي تواجة 


المدرسة» وتحد من كفاءتها وتترك لوحدها لتحقيق الأهداف ے2 مواجهة 


التحديات التى انعڪکست علخ المجتمع»› اذ يصعب غل الإدارة المدرسية إعداد 


الإنسان الصالح فإذا ابتعدت المدرسة عن هذا الهدف سوف يتجه الطالب إلى تربية 
عالمية» بحيث يآخذ من كل الثقافات ولا يعرف آيها ينفعه وآيها يضره» وهنا 
يكمن دور المدرسة والبيت والإعلام 4 مواجهة هذا التحدي من خلال التوجية 
والإرشاد والتعليم والترغيب لبناء الإنسان الصالح (الفرحاني» 2003). 

وتحقق التغيرات السياسية العالمية والإقليمية والعربية تأثيراً سلبياً ب النظام 
التريوي 2 الأردن؛ الأمر الذي جعل من الأردن مأوىٌ ودياراً حاضنة للشعوب 
العربية إثر انهيار نظمها السياسية» وذلك من خلال تأثر الأردن ومؤسساته كافة 
بالف راا ت اا اا ف ومن خسن هدا ل همات وزاة تة كانه 
الأردنية» إذ تولت بمساعدة المنظمات العالمية احتضان أبناء الشعوب العربية الذين 
فار شتو اردق الإا مر الى هه ةد كاف ا كلت التروية 
والقيادية لدى الإدارات المدرسية» وجاءت التحولات الاقتصادية الكبيرة 
والمتلاحقة التى لا تتواءم مع محدودية الموارد الاقتصادية والطبيعية 2 الأردنء 
الأمر الذي يسهم 2 إيجاد مشكلة لدى المؤسسات الأردنية كافة» ومنها التربية 
والتعليم» بحيث أثر نقص الميزانية 2 مستوى الإنفاق التربوي والتعليمى والبحثى 
والإداري» وما إلى ذلك (الفرجانى» 2003). 

ووا اكد الوا الك الو اة الي الا واا 
والتطور التقنى 4 الأردن» إلا إن بعض الباحثين يرى بأن هذا الواقع يفتقر إلى 
الفاغ اهال کو ن مو غا ع الوا فة و ا كات ادا 
بقطاعات العمل والأنتاح وفزسسات الخدفاك: فضلا عن حدم بلؤرة خطط وطنية 
واضحة للبحث العلمى على مستوى المؤسسات التربوية الأردنية» وضعف 
إمكائات النعت الفلمى هن خي ا لوارد وا لخضصات العلمية» وقصور الموازذ 
أا ات ك و اعا ق لى وة العامة اتك وة لدو 
وغياب الإسهامات والمبادرات غيرالحكومية» والمشاركة الشعبية» ودعم 
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تمي 


المؤسسات الإنتاجية» مما أدى إلى تقلص فرص التحسن فيهء وبالتالى شكل 
تا اعاعا واف عد 2000 

ويشهد العالم عديدأً من التحديات التي تنبشق عنها المتغيرات المتلاحقة 
والتی تلقى بظلالہا على شتى المجالات؛ مما دفعها إلى مراجعة خططها وآهدافهاء 
ومناهجها حتى تواكب هذه التغيرات› والإدارة ليست بمعزل عن هذه التغيرات» 
وإنما تقع عليها مسؤولية كبيرة 2 قيادة التغيير داخل المدارس الأردنية وتطوير 
العمل بما يتلاءم مع سمات العصر» وذلك 4 ضوء السياسة التى ترسم من قبل 
الجهات المعنية (عريفج› 2001( 

ومما سبق يتبين ضرورة تخلى المؤسسات التربوية عن أنماطها الاإدارية 
التقليدية» والتوجه إلى الإصلاح التريوي من خلال الأخذ بالمناهج والفلسفات 
الحديثة» فقد ظهرت الإدارة بالمعرفضةء وإدارة التمكين»› والإدارة المفتوحة› 
والإدارة الإلكترونية ويمكن توضيحها كالاتي(عليان» 2008). 
1. الإدارة بافعرفة: 

ويقصد بها: " توظيف المعرفة من خلال هياكل تنظيمية مرنة ترتكز على 
نظام ملائم لتدفق المعلومات ونقل ونشر المعرفة من مواقع إنتاجها إلى مواقع 
الحاجة إليهاء وتحليل هذه المعارف لمعرفة تأثيرها 2 فرص المنظمة» ومركزها 
التنافسي. 

وثشير إدارة المعرفة إلى الاستراتيجيات والتراكيب التى تعظم من المواد 
الفكرية» والمعلوماتية من خلال قيامها بعمليات شفافة» وتكنولوجيا تتعلق 
بإيجاد وجمع ومشاركة وإعادة تجميع» وإعادة استخدام المعرفة بهدف إيجاد قيمة 
جديدة من خلال تحسين الكفاءة والفاعلية الفردية والتعاون 2 عمل المعرفة 
لزيادة الابتكارء واتخاذ القرارء وتسهل إدارة المعرفة عملية تجميع وتسجيل 
وتنظيم وتحليل» واسترجاع المعرفة الواضحة والمحددة ونشرهاء وتتكون هذه 
المعرفة من جميع الوتائق والسجلات المحاسبية والبيانات المخزنة 2 ذأاكرة 


الفصل الثالث 


اتخاسوت وف 6 ا ليره د ت فة لر اعمال وتكن يخا سن 
إجراءات غير رسمية» أو ممارسات» ومهارات غير مكتوبة» وهذه الكيفية 
للمعرفة ضرورية وآساسية؛ لأنها تعطی صورة عن كڪفاءة القادة والمديرين وآهليتهم 
وجدارتهم. 
2. إدارة التملبن: 
ويقصد بها: التركيز على منح الصلاحيات والمسؤوليات» ومنح الحرية 
لأداء العمل من غير تدخل مباشر من الإدارة» مع توفيرالموارد الكافية وتهيئة 
المن لاا اهن ا9 رفوتي الد ازى ها ومارك د انل 
والثقة المطلقة فيهم. 
وتحقق إدارة التمكين فوائد عديدة تعمل على تتمية طريقة تفڪكير 
الشؤون الاستراتيجية› ووضع الرژى»؛ وصياغة الرسالة» والغايات بعيدة المدى»› 
ورسم الخطط طويلة الأجل. 
وآ ارد كر اسا وقجا د ركن من تحن است دام انوا 
والأفراد وتوظيفهماء وتستفيد من مجالات قوة كل فرد» وتتعدد الفواتد المترتبة 
على التمكين» ومن بينها زيادة التزام القادة والمديرين» وتعهدهم بمسؤوليات 
جديدة» وإمدادهم بما ينمي مقدراتهم» ومهاراتهم» إذ يسهم التمكين ے2 إطلاق 
عتان الأفراد لتقفعيل معرفتهم› ومقدراتهم الابتكارية› ويمنحهم الطاقةء والمقدرة 
على العمل باستمرار» وهكذا تتعدد المزاياء والفوائد التى يمكن تحقيقها من 
خلال عمليات تمكبن العاملبن»ء وذلك على النحو الآتي: 
- زيادة الإقبال على التدريب والتعليم. 
ت المشاركة ك هياغة الأهداف وتخديدهاً: 
- تزايد إسهامات الآفراد وأفكارهم بما يؤدي إلى ارتفاع المقدرات 
اتاد 
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- توثيق العلاقات وتدعيمها من خلال عمل الفريق. 
= ية الكقاءة من خلال التدر ب و ادل المغرفة فيما بن الرؤساء: 
والمرؤوسين. 
- تقليل الصراع فيما بين الإدارة» والعاملين. 
3. الإدارة اطفتوحة: 
تُشير الإدارة المفتوحة إلى إنها منهج إداري يعمل على إخراج كل الطاقات 
الكامنة 2 الأفراد» وذلك عن طريق اطلاعهم ومصارحتهم بالإنجازات 
والإخفاقات ووضعهم 4 الصورة الحقيقية للنظام» وتمڪينهم ڪشرڪاء› 
ومتضامنين مع الإدارة 4 تحمل مسؤولية تحقيق الأهداف» الأمر الذي يتطلب 
إحداث تغفييرات جوهرية وقد تكون جذرية 4 نوعية الممارسات الإدارية مثل: 
(التعليم» التطوير» التحفيز» وبناء المقدرة) والإدارة الجديدة لتوقعات الأفراد مثل: 
(الآدوار» الحقوق» المسؤوليات» والترقيات). 
ويسعى مفهوم الإدارة المفتوحة إلى تحويل القادة والمديرين من مجرد أفراد 
يقومون بتأدية الوظائف بصورة روتينية إلى شركاء حقيقيين يعملون ويفكرون› 
ويسهمون 4ے صنح القرار كشركاء 2 المسؤولية» وج تحمل كل ما يحيط 
بالمؤسسة من متغيرات» ويخاطب مفهوم الإدارة المفتوحة جميع المستويات الإدارية 
والتنفيذيةء وينمي هدف جعل الموظفين شركاء حقيقيين لايجاد ثقافة تنظيمية 
دافعة للأداء المتميز» مع تعميق مفهوم المشاركة 2 عملية صنع القرارات»› 
والتدريب على التفكير والإبداع»؛ وبالتالى تحريك القوى الإبداعية لطرح 
المقترحات والأفكار الجديدة» كما يزيد الشعور بالآمان الوظيفي من خلال 
تعليمهم كيفية تحسين الأداء التنظيمى للوصول إلى الفاعلية. 
ويمنح الأداء المسؤوليات وإعطاء الصلاحيات» فوجود المقدرة وارتفاع 
المستوى التعليمي من غيروجود مسؤولية» وصلاحيات يقتل كل المقدرات»› 
والإمكانيات» ولعل تحمل العاملين لتلك المسؤوليات يثير التساؤل حول الحوافز 


nee‏ الفصل الثالتث 
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لأولئك المسؤولين »لذا فإن وجود عدد من العوائد المالية والمعنوية تجعل ارتباطهم 
العقلي» والعاطفي بعملهم أفضل بكثير من عدم وجود الحوافز. 
4. الإدارة الاكارونية: 

تُشير الإدارة الإلكترونية إلى الإدارة التي تُعبرعن نشاط إنجاز الأعمال 
والمعاملات من خلال جهود الآخرين لتحقيق الأهداف المرجوة» وثشير أيضا إلى 
الإلكترونية التى تُعبر عن نوع من التوصيف كمجال لأداء النشاط 2 الإدارةء إذ 
يته آداء هذا التشاطا من خلال استخدام الوسائل» والوسائط الإلكدرونبة 
ا 

ويُسهم الحاسب الآلي وغيره من التكنولوجيا المتطورة إسهاما كبيرا ج 
تحديث أعمال الإدارة وتطويرهاء ويسهم 2 إدخال تغيرات على التنظيمات 
الإدارية» ذهو يعمل على توليد الحاجة إلى أنواع عديدة من الوظائف» وكذلك 
مهارات العاملين» وإدخال تغيرات إلى معظم العمليات الإدارية» ويتضح دور 
الحاسب الآلي بما يأتي: 


تقليل عدد الأفراد» الذين يقومون بوظائف روتينية» أو إشرافية» ويساعد 
على زيادة قوة الأفراد المتخصصبن نتيجة للحاجة الماسة إليهم. 
ك د دخان خاش اة ا ا اة فال عة الط د انهل 
ع ا ان ارقا وا لعل غل ل مركزهة اتا 
القرارات. 
اع ف وة ود ات 
وتبادلہا» ويُسهم 2 تحسين عمليات القرار بالاعتماد على كثرة 
انات السات المتوكرة 
فمن خلال إدارة التمكين يتم بناء النظام التعليمى التربوي» بحيث يكڪون 
فائق الفاعلية ويتخلله وضع سياسة وخطة محكمتين وبرامج إصلاحية تصحيحية 
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حقيقية شاملة؛ لانقاذ عناصر العملية التعليمية والتربوية» ومن خلال إدارة المعرفة 
يتم تحديد اتجاهات التعليم وتعزيز دور المعلم وتحفيز الطلبة وتعديل سس النجاح 
والرسوب» وإيجاد تعليمات تنطلق من نظام الانضباط المدرسي يهدف إلى تحسين 
سلوك الطلبة» ومن خلال الإدارة المفتوحة يتم بناء منظومة القيم الأخلاقية وتهيئة 
المناخ الأخلاقى المناسب الذي هو مجموع العلاقات الإنسانية المعتمدة على القيم 
والأخلاق بين الطلبة بعضهم مع بعض»› وبينهم وبين المعلمين والعاملين جميعاً» ومن 
خلال الإدارة الإلكترونية تكمن إمكانية الإصلاحات التربوية كافة. 
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الفصل الرابع 
القيادة التربوية 
فقروة : 

تمتل القيادة محورًا مهما 2 العمليّة الإداريّة؛ إذ تشكل مع التنظيم› 
ق ا کا م ا هة ااا فا کت ت 
أبعادها. والقيادة 2 إطار الممارسة الإداريّة هى عمليّة إيحاء أو إلہام أو تأثير 2 
الآخرين لجعلهم يعملون بإلتزام عال ومثابر لإنجاز المهمّات المطلوبة منهم وتأديتها. 
والقائد هو الشخص الذي يؤثر إيجابًا 4 سلوك الآخرين من غير إستخدام قو 
الإكراه أو الإجبار. وهؤلاء الآخرون يقبلون به قائدا لهم (العامري» 1 201) 

إ العا الرطفة تن الساظة والفيادة تفترصن مدير الدرسة ك فاد أن 
يمارس سلطته عن طريق التآثيرے الآخرين» والتعاون والتشاورء وتشجيع مبدأً 
العلاقات الإنسانيّة» وتشجيع روح المبادآة والابتكار والتجديد والمرونة ب2 العمل» 
وعدم التزمّت والتشبّث بالآراء الشخصية» وعليه اللجوء إلى الموضوعية والعدالة 
2 معاملة المرؤوسين ومراعاة الفروق الفردية بينهم» وتوفير الجو الآمن 4 مناخ 
ودي اجتماعي يتعاون فيه الجميع للوصول إلى الأهداف المرجوة. والقائد الحق هو 
الذي يتفاعل مع مرؤوسيه ويعمل على رفع الروح المعنويّة لديهم؛ إذ إن أسلوب 
القيادة له علاقة بالإنتاجيّة وإرتفاع مستوى الأداء (الحريري» 2010). 

تلعب القيادة دوراً أساسياً ے2 التأشرعلى سلوك الأفراد والجماعات ود 
مستوى الأداء لديهم» مما يساعد على تحقيق الفاعلية والكفاءة الإدارية وهذا 
بدوره يؤدي إلى تحقيق الأهداف المرجوة. وتعرف القيادة على أنها نشاط ايجابي 
يقوم به شخص بقرار رسمى تتوفر به سمات وخصائص فيادية ليشرف على 
مخمو عة من الفاملن لتحقيق أشداف وأض بوسيلة الات روالاسنهاك أو 
إستخدام السلطة بالقدر المناسب وعند الضرورة (الحريري»ء 2010). 
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فالقائد هو ذلك الشخص الذي يستطيع آن يتناول آي عمل» يدخل عليه آية 
تحسينات ويضعه بے حيز التنفيذ ويصل به إلى النتائج المرغوبة وهو مدرب محفز 
ممتاز يستطيع بناء فريق (يشجع روح الفريق) وهو ماهر ج الإتصال قادر على حل 
المشكلات يحب المخاطرة وهو صانع القرار ممتاز وهو لا ينتظر متى تحدث 
الأشياء بل يضعها هو بنفسه وهو يهتم بأعضاء فريق العمل كما يهتم بالنتائج 
التهائية كما أن العمل معه متعة. 
مهوم القيادة التربوية 

والقيادة التربوية هي القدرة على توجيه سلوك العاملين 2 المنظمة نحو 
تحقيق أهدافها» وهى ظاهرة إجتماعية توجد 4 كل موقف إجتماعى وتؤثر ج 
الک تف عد ي د ون اا و د 
1987 

ويعرفها الطبيب (1999) بأنها 'السلوك الذي يقوم به الفرد حين يوجه 
جماعة نحو هدقف مشترك يسعون إلى تحقيقه . 

ويعرفها الأغبري (2000) بأنها قدرة القائد الإداري على التأثير 4 سلوك 
وإتجاهات مرؤوسيه من إداريين ومعلمين وطلبة وأولياء أمور؛ لتحفيزهم وكسب 
تقتهم نحو تحقيق أهداف المدرسة. 

كما تعرف القيادة التريوية على آنها "كل نشاط إجتماعي هادف يدرك 
فيه القائد أنه عضو 4 جماعة يرعى مصالحها ويهتم بأمورها ويقدر أفرادها 
ويسعى إلى تحقيق مصالحها عن طريق التفكير والتعاون 4 رسم الخطط وتوزيع 
المسؤوليات حسب الكفايات والاستعدادات البشرية والإمكانات المادية المتاحة' 
(العجمى» 2010). 

الفعادة هى الد وة الا وة ا كو فالتا اة 
الآخرين» بحيث يقبلون قيادته طواعية وذلك لإعترافهم بدوره بے تحقيق الأهداف 
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کر م و ا و ‏ و عفی د ف 
الجماعة بالشكل الذى يناسبه" (الفريجات واخرون» 2009). 

والقيادة التريوية هى مقدرة الفرد (القائد التربوي) على التأثير 4 سلوك 
فرد أو جماعة» للعمل برغبة من أجل تحقيق هدف او اأهداف محددة (السعود»› 
2012. 

ويستخلص الباحث من التعريفات السابقة أن القيادة التريوية هى المقدرة 
على التأثير 2 الآخرين؛ لتحفيزهم على تحقيق الآهداف المخطط نہا. 

يؤدي القائد دوره 2 التأثير على الآخرين» من أجل تحقيق أهداق المنظمة. 
وليس بمقدور أي شخص أن يكون قائدا؛ فالتابعين لا يحبذون أسلوب القائد 
الذي يعتمد على الأفكار التسلطية» ولكنهم يرغبون 4 أن يكون القائد 
ا ا ى الل ااففا ر كي أن فد ادر ة علي 
اتاد مرظن فطالی مارك لان لفن هو الاد القدرة على الا ك 
الموظفين» وتشجيعهم نحو المشاركة ب4 العمل؛ كما يجب أن يكون القائد 
ديموقراطياً ب4 إدارته» وأن يحترم الأفكار التى يطرحها التابعون» مما يزيد من 
ولاءهم وإنتماءهم للمنظمة»ء ويرفقع من مستوى أدائهمم الوظيفى 
.(Magalhaes,Z001)‏ 

وتكمى اشفيخ أأف اد2 جما انط ة من التف ير الى لا بد 
ماتا ,تك هت اعادو د ال ف عا اة اة وو ةة ادف 
a E CEE E‏ د ا ال ع 
المنظمة .(Michael,2002)‏ 

إن مهمّات القائد المبتكر تتمثل ب2 التطوير والتجديد 2 ضوء الأفكار 
الجديدة لوضع مدرسته على الطريق السليم. ويذا فإنه يقع على عاتق القائد 
الابتكاري قيادة إدارة مقاومة التغيير وإحداث الابتكار» والتغلب على مقاومة 
الأفراد للتغفيير. فالقائد المبتكر هو الذي يتعامل مع تقلبات العصر ويطوّعها 
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لخدمة مدرسته. ولا تكمن المشكلة 2 حدوث التغيير بل 4 كيفيّة الإستجابة 
والتعامل معه. والمهمَ هنا وجود الرغبة لدى القائد 2 إحداث التغيير والإفادة من 
مستجداته. وهذه صفة مهمَّةَ 2 القيادة الإبتكارية التى تتمثل 2 التحدي والرؤى 
لإحداث الإبتكار والتفيير لتتلاءم والإستعداد الفكري لمواجهة التفييرء 
ر إكتفاف الأنالنب الجدبفة لقال مها ودازا وقطويفها لخد هة ادر نة 
(قنديل» 2010). 

يؤدي القائد دور المنظم المبتكرء 2 ما يتعلق بالتخطيط والتتظيم› 
والرقابةء والتوجيه؛ حيث الإهتمام بالإبتكار لإثبات وجود المؤسسة وتميزها أمام 
منافسيها. وهذا يتطلب قدراً وافراً من الإبداع والإبتكار لتميز المؤسّسة 
والمحافظة على نموّها (المغريى» 1995). 

ويسم القادة أ صحاب التفكير الإبتكارى بعدة سمات تميُزهم عن 
المديرين الآخرين؛ فهم يعملون وفقا لمعايير محدّدة يتناولونها بالتفكير والتأمّلء 
ولديهم ميل لحب الحرية» وتحمَّل المخاطر وخصوصًا الفكريّة»› ويتميّزون 
بالاستقلالية 4 الفكر والعمل» والثورة من أجل التغيير والتجديد» ولديهم القدرة 
على مقاومة الضغوط الاجتماعية» وعدم الخضوع للقواعد والنظم التقليدية 
الموضوعية؛ فيخططون لأعمالمم جيدا. كما أن لديهم ثقة عالية بالنفس 
وبقدراتهم» وميل لتأكيد الذات» عن طريق المثاليّة والاندفاعية» والتفتّح 
والانفتاح للعمل والخبرة»ء والقيادةء والارتباط بالوسط الإيجابى» والمثابرة 
والتجديد (مشهور » 2010). 
اهمية القيادة 

للقيادة اهمية بالغة ‏ كونها صورة فعالة للربط ما بين الافراد والمصادر 
المتوفرة ج المؤسسة معا لتحقيق وانجاز اشياء قد يكون من المستحيل تحقيقها 
بدون هذا النوع من الارتباط. وتبرز اهمية القيادة 2 تأثيرها 2 السلوك الانساني 
بشكل عام وي السلوك الاداري بشكل خاص. وحيث ان المرؤسين يحتاجون الى 
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قيادة تهسم بالقيم الانسانية وتحترم المواهب الفردية المتميزة وتعمل علی ایجاد مناح 
SEBE N NE SE‏ 


تحقيق الافضل وليس الى مرؤسين ينفذون الاوامر فقط. وهنا تتضح اهمية القيادة 
على اعتبارها عملية تفاعل وتعاون وتفهم بين القائد ومرؤسيه (القاضى» 2006). 

وتنبع اهمية مكانة القيادة ودورها من كونها تقوم بدور اساسى يسري 
2 كل جوانب العملية الادارية مما يجعل الادازة اكثر مرونة وفاعلية» وتعمل 
كأداة محركة لما لتحقيق اهدافهاء إذ ان القيادة هي المعيار الذي يحدد على 
ضوئه نجاح اي تنظيم اداري» وقد ذكر حسين (2006). خمسة عوامل رئيسة 
كمبرر لوجود القيادة 2 المؤسسة المدرسية واهميتهاء وهي: 

1. عدم شمولية تصميم المؤسسة التربوية: ان الواقع العملى بتعقيداته 
وتشعب مجالاته يحتاج الى ممارسة قيادية لتطبيق السياسات والانظمة 
ومراعاة اليكل التنظيمى وفقا للتصميم النظري والشامل للمؤسسة 
التريوية. 

2. مرحلة ادارة الاداء: تتميز هذه المرحلة بالاستمرار والتجديد والتخطيط 
للتطوير وتتعلق بدور القيادة ج توفيرالتوجيه والارشاد والمساندة 
والتقويم لاداء مختلف عناصر المنظمة» وتأكيد جودة ذلك الاداءء 
وتوافقه مع الأهداف الاستراتيجية للمنظمة» وهذا يؤكد اهمية القيادة 
ودورها الفاعل 4 تحسين وتطوير العمل ودعم مساندة العاملين بشكل 
مستمر. 

3. تغيير بيئة المؤسسة: بما ان العصر الحالى يتسم بالتغيير المستمر وتعاقب 
المستجدات التربوية» وان البيئة المحيطة هى الاخرى تحدث فيها تغيرات 
متلاحقة» فان هذا يستوجب ادخال بعض التغييرات 2 المؤسسة التربوية 
التي تعد نظاما اجتماعيا مفتوحا يتفاعل مع البيئة المحيطة به» وهذا 
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يستدعى وجود فيادة وأاعية تتمكن من احداث ذلك التفاعل 
الات 
4. دينامية المؤسسة: قد تحتاج المؤسسة التربوية الى احداث تغييراو تطوير 
0 اکا رق دا کو د 
وقا شو وتا ف وة هة 
5. طبيعة الافراد 2 المؤسسات: يمثل العنصر البشري ے2 أي مؤسسة 
الدعامة الرئيسية لاء ولكن هناك فروقا فردية متباينة قالافراد لا 
يتشابهون 2 الميول والاتجاهات والقدرات والمهارات والدوافع مما يتطلب 
وجود قيادة واعية لتوجيه الافراد والاستفادة من قدراتهم وخبراتهم. 
إن فهم القيادة يساعد بالضرورة المنظمة التربوية والقائد أو كل من أراد 
آن يتدرب على المهارات القيادية آن یکون سلوکه متاسبا ومتمشيا مع مستوی 
المسؤولية الملقاة على عاتقه» ومتمشية مع شخصيته واعتقاداته» اضافة إلى أن 
RDS ENS TELE‏ 
هذا الفهم يؤكد أهمية الحاجة للقيادة. وهناك عوامل رئيسية تستوجب وجوب 
a LE E AEE Oa E‏ 
السعود (2012) وعلى النحو الاتي: 
1. إن الطبيعة الديناميكية للتنظيمات تستوجب وجود قيادة فعالة وقادرة 
على التتظيم» ووضع اليكل التتظيمى المناسب ووضع التشريعات 
المناسبة وفق متطلبات الظرف: 
2. إن النظر للتنظيم» من زاوية نظرية النظم؛ يؤكد أهمية القيادة لقيادة 
التفاعل الذي يتم بين البيئة الداخلية والبيئة الخارجية للتتظيم. 
3. إن النظر للتنظيمات على انها انظمة ذات طبيعة بشرية تحتم وجود قيادة 
لإحداث التغيير المناسب لإشباع الحاجات البشرية المختلفة لا سيما وإن 
العاملين ب4 التنظيمات يتطلعون دائماً للقيادة لإشباع حاجاتهم. 
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فصادر سلطة القائر الړبوي 


لقد بين السعود (2012) مصادر سلطة القائد» والتى تمكنه من القيام 
بعملية التأثير 2 سلوك الآخرين وتوجيهه. ويجب ان يتميز القائد بسلطة تميزه عن 
غيره من الأفراد» وتعتمد هذه السلطة على توعين رئيسبن وهما: مصادر السلطة 
الزسمية (سلطة الكافاةء وسلطة الإكراهء أو الإجبارء وسبلطة القانون): 
ومصادر السلطة غير رسمية (سلطة الخبرةء وسلطة المرجعية» التي تسمى احيانا 
اة عر ا هة 

ويڪاد يڪون التصنيف الذي جاء به جون ضرنش وبیترام رافن )۴۲۲٣۸٤٥۲‏ 

n4 Raven, 1960(‏ المشار اليه ب2 السعود (2013) من أكثر التصنيفات قبولا. 
ذلك انه يتضمن بعض تلك التصنيفات السابقة من جهة» بالاضافة الى انه عالج 
النقص الذي ظهر 2 بعض تلك التصنيفات» من جهة أخرى. لقد صنف فرنش 
ورافن مصادر السلطة التى يؤثر بها شخص» او جماعة على شخص اخر» أو 
جماعة اخرى الى خمسة انواع رئيسة»› هي: 

1. قوة المكافاة: وتنبع من القدرة على منح مكافاة» سواء كانت مالية 
آم معنوية. وعليه فان قوة المكافاة تعنى إستجابة أو طاعة شخص ماء 
لرغبات شخص اخرء لأنها ستوفر له منافع وفوائد ايجابية. وعليه 
فالشخص الذي يستطيع توفير مكافاة يراها غيره ذات قيمة سيڪون 
له سلطة فوق هذا الغير. 

2. قوة الإجبار أو الإإكراه: وتنبع من القدرة على إيقاع العقوبة. وعليه فان 
قوة الإجبارء أو الإأكراه تعني إستجابة» أو طاعة شخص ما لرغبات 
شخص آخر لأنها ستبعد عنه بعض العقوبات. وعليه فإن الشخص الذي 
يستطيع إيقاع العقوبات على الاخرين» سيكون له سلطة على هؤلاء. 
والعقوبات المقصودة قد تكون بدنية أو وظيفية أو نفسية. 
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3. قوة القانون: وتستمد قوة القانون» أو القوة الشرعية من المركز الذي 
يشغله المدير. فالمركز الذي يشغله المدير» يمنحه هذه السلطة› وان 
المرؤوسين ينفذون الأوامرء لأنه يعتقد بآن مركز المدير يخوله إمتلاك 
هذه السلطة. إذ أن سلطة القانون» او القوة الشرعية تتضمن الحقوق 
الرسمية (السلطة الرسمية) التي يملڪها شخص ما بسبب مرڪزه 
الرسمى أو دوره الرسمى 2 المؤسسة. 

4. قوة سشحر الشخصية : وتسمى أيضا بالقوة المرجعية» وآخياناً يشار لها 
بقوة الكاريزماء وتنتج من القوة الشخصية؛ والقدرة على الإقاع 
والجاذبيةء أو ما يسمى بالسحر الذى يمتلكه الشخص. 

5. وعليه فإن قوة سحر الشخصية» أو السلطة المرجعية تعنى إستجابة 
وطاعة شخص ما لرغبات شخص آخر لأن هذا الشخص الآخرء بمتلك 
مقومات وخصائص» وصفات شخصية محببة للشخص الأول. 

6. سلطة الخبرة : تنيع قوة الخبرة من إمتلاك المدير للخبرة الكافية»› ك 
موضوع ما. وهنا يسهل تقبل الآخرين للمدير» وإنصياعهم له حينما 
يجدون عنده خبرة متميزةء لا بل تفوق بكثير ما لديهم. وعليه فإن قوة 
الخبرة» تعنى إستجابة أو طاعة شخص ما لرغبات شخص آخر لأن 
الأخير يمتلك خبرة كافية ومهارات متميزة ومعرفة دقيقة 4 جوانب 
العمل» ولأن هذا الشخص الخبير يعرف ما لا يعرفه الآخرون» أو يتقوق 
عليهم 4 المعلومات والمهارات 4 مجال العمل 

عناصر القبادة 

اشار السعود الى ان للقيادة التربوية اربعة عناصر» وهي: 

1. القائد التربوي: وهو الشخص / المسؤول التريوي الذي يتميز عن زملاءه 
(المعلمين آم الموظفين الآخرين) ويتصف بقدرته على التأثيرفيهم و2 


2 الماع ازز وسن ره وغه ن الا امن لاان 2 اة 
(الفلهين آم الوظفين ال خرين) ولذيهع الإتتهداد الام الإطاغة الفائة. 

لوقه و افا ال س افخ ف حه ها في 
القائد إل تجا فن الطرن اتاق ك ارك 

4. الموقف/الظرف: وهو بيئة الموقف الذي تمارس فيه القيادة إذ لا بد من 
a APA LSS SSE EE‏ 
الأشخاص و2 هذا الظرف تحدث عملية التأثر. 

هام القائر التربوي 


يرى عريفج (2003) أن للقائد التربوي مجموعة من المهام» تتمثل ے2 ما 
يلي: 

1. التخطيط لترجمة الأهداف التريوية بعيدة المدى إلى آهداف واقعية 

2. وضح سياسة تعليمية للمؤسسة؛ تعكس السياسة العامة للتعليم 
مكيفة لمطالب وظروف الجماعة التي يعمل معها. 

3. إدارة عمليات التفاعل الإجتماعى المحققة للأهداف 24 إطار المناهج 
اة 

4. التنسيق بين الأدوار لتجنب صراع الدور» وتأكيد القيام بسلوك الدور 
ے ضوء المعايير المشتقة من الأهداف. 

5. صيانة بناء الجماعة من حيث توفر إمكانات الحراك الرأسى والأفقى 
وطرائق الاتصال المنظم مع الأعضاء. 

6. تهيئة المناخ الصحى لعمل جماعى يمارس بروح الفريق. 

کرو ا کا وا عاد ن اعا اناع واد جا يه د 
سلوڪه. 
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8. الثواب والعقاب 2 حالات الصواب والخطاًء وبما يكفل الحفاظ على 


اغ 
خصائصن القائر الفعال 
أورد جو (2003, 8٤گم‏ ) خصائص للقائد ركزت على أهمية وجود 
الرؤية والتخطيط الإستراتيجي» بالإضافة إلى مقدرة القائد على بيان نقاط 
ضعفهء وهذا يساعده على إيجاد علاقات قوية تتسم بالثقة بينه وبين المرؤوسين › 
وإعتماد القادة على حدسهم لجمع المعلومات وتفسيرها» ومن تم يعرفون كل ما 
يجري من حولم» وكذلك التعاطف الشديد مع المرؤوسين وأعمالمم على درجة 
ك من الاه وغد فان ا لقا الى مك هة ات ان كين ددرا 
على إثارة حماس مرؤوسيه وإلتزامهم لتحقيق الأهداف الموضوعة. 

كما أشار العجمى (2008) الى أن للقائد الفعال مجموعة من الخصائص› 
وتشمل: 

1. التخطيط السليم: إن القادة يهتمون بالتخطيط السليم لضمان نجاح 
الخطط وتحقيق النتائج المرجوة» فلا يترك القادة آي شىء للصدطة أو 
الحظ فهم يقومون بالتحليل والبحث والإستفسار قبل بدء العمل. 

2. التتظيم: فالقائد يعرف ويتفهم قيمة التنظيم ليس فقط 2 المحافظة 
على الوقت والمال والجهد لكن أيضا ب تحقيق نتائج أفضل. وتجد أن 
مكتب القائد منظم وهو يحتفظ بالأشياء التى يحتاجها فقط إما ب4 
آدراجه أو على مكتبه وكل يوم يقوم بإعداد قائمة بكل ما يريد أن 
يفعله يتبعها وفقا للأولويات ولا يبدا 4 عمل جديد إلا بعد إنتهائه من 
ال الى هن ب ار وة ا ق ات ا اة 
والحداثة وهو يعمل 4 محيط منظم ومرتب. 

3. تحديد الأهداف: لا نجاح بدون تحديد مسبق للأهداف والقائد يعرف 


قوة وأهمية تحديد الأهداف وهو يخصص كل الوقت الكا2 


الفصل الرابع 


للتخطيط لأهدافه سواء أكانت أهداف شخصية أو خاصة بالعمل 
لفات فك وف اه هاا ا فة را سرخا اة 
الشخصية للعمل لتتمية الفريق الذي يقوده وهو يوازن ما بين آهدافه 
الخففة قق اة أفل وخ يى دافا ك فرق الاد 

. صنع القرار: إن القائد يكون مدرياً على كيفية صنع القرارات 
بسهولة ويسر وهو يستمتع بعملية صنع القرار ولا ينتظر حتى تحدث 
الأش ال كد الفر اران بها تة 

. المخاطرة: إن القائد يميل إلى المخاطرة» وهو يدرك أن عليه قبول بعض 
O O E‏ 
اة 

. مهارات الاتصال: إن القائد يتمتع بمهارات اتصال ومستمع يعرف متى 
کل وكهف يرل افك او وهل ا کهآ اظ نای 
أبداً وهم يتكلمون وهو أيضا يعرف كيف يواجه الخلافضات 
والانتقادات. ويتمتع بالقدرة على خلق روح الألفة مع آي إنسان حتى 
ا وا 

. إدارة التغيير: إن القائد يرحب بالتغيير و2 واقع الأمر التغييريعد جزءا 
فن تضرفاك اليزمية ف لايخ الروتن ولا هبل أن يشوم يتفن 
الأعمال مرات متكررة وهو يتفهم أن التفيير هو الحقيقة الوحيدة و 
الاه كا انه قح اكرات ال هد طا على الشوق وتحبرف 
EY‏ 

. التحكم بك التوتر وضغوط العمل: إن القائد يعيش حياته وفقاً لقاعدة 
قر الك هة ار ك ب واف د م لخدلا لهد ا كان 
عظيمأ) للتحكم والسيطرة على ضغوط العمل. 

. التفويض: إن القائد يؤمن بالآخرين ويؤمن أيضا بقيمة الوقت» وهو لا 


يثق بے فريق عمله ويعرف متى وكيف وإلى من يقوم بالتفويض من أجل 


إتجاز الأغمال: كما أنه يتفه أن غلية أن قعل ذلك هن أجل التفرغ 
لإنجاز أشياء أخرى مهمة حتى يحقق التقدم. 

10.الرؤية والإبداع: إن القاثد يتمتع بحاسة ممتازة 2 عمله فهو يستطيع أن 
يرى أشياء لا يراها ولا يفهمها الآخرون» كما أنه ميدع ومعروف 
بأفكاره النيرة على الرغم من آن النقد قد يوجه إلى خيالاته إلا آنه مع 
انلوقت تست انتا خر آن ها اد بر القادة لافنا هذا 
الشكل: 

1.التدريب والتعليم ويناء الفريق: القائد هو مدرب يستمتع بمشاركة 
فريقه ےك المعلومات التى لديه وهو يدرك قيمة العمل بروح الفريق 
ويعتنى بفريقه ويحث أعضاءه على العمل كما أنه يعلمهم ويدريهم 
كى يصلوا إلى أهدافهم ويحققوا أهداف المؤسسة التي يعملون فيها. 

2 الت 558 كى ر وا يداك د 
للتحرك والإنطلاق) وهو يفهم مدى التحفز وقوته. لذا فهو يتصرف على 
ساس مجهودات کل شخص على حده داخل فريقه ویأخذ ے مدحها 
والثاء عليها مع الشخص بشكل منفرد وآمام المجموعة كلها يطري 
لی دو لأا الجيد لين 

3.المهارات: فالقائد شخص على درجة عالية من العلم غزير المعارف وذو 
تجارب ممتازة وخلفية كبيرة. وهو يعرف عن ماذا يتحدث دائما يبحث 
عن الوسائل التى تنمى قدرته ومستوى أدائه مثل القراءة والإستماع إلى 
شرائط التسجيل» بالإضافة إلى العديد من الندوات التدريبية التي تدور 
حول تنمية المهارات والقدرات الشخصية وهو يرحب بتعلم مهارات 
جديدة وتحسين نوعية عمله وهو دائم الكفاح 4 تسلقه للجبال نحو 
الإمتياز والتفوق والڪمال. 

4.الثقة: يتمتع القائد بشخصية قوية وهو شديد الثقة بنفسه 2 مواجهته 
للأزمات وهو يعلم كيف يسيطر على أي موقف وأن يتعلم منه وتؤدي 


LK r 
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ثقته بنفسه إلى مزيد من الإحترام له من جانب فريقه الذي يشعر 
بالآمان 2 العمل معه. 

5 ارك والقعل قالقاقة شخ كر اترك ومر عة دا افر 
بين القول والفعل فهو دائم التحرك لإنهاء مهمة ما وعندما يخطط 
ويحدد آهدافه فإنه يتحرك بسرعة لتتفيذ الأمر المطلوب کو 

6 .لالتزام: القائد شديد الإلتزام بالخطط التى يضعها وهو يعلم أن النجاح 
يستغرق وقتا وهو يدرك قوة الإلتزام ولا يستسلم بتنهولة آبذأ وهو“ 
مخلص وملتزم لمؤسستةه وللفريق الذي يعمل تحت قيادته للوصول إلى 
وسيلة أفضل 2 الحياة لتحقيق أهدافه وتقديم خدمة ممتازة إلى 
عملائه. 

7.الطاقة : لدى القائد طاقة كبيرة فهو يهتم بعادته الغذائية يحترم جسده 
يشرب كميات كافية من الماء كل يوم يمارس التمارين الرياضية 
فا نف فدرا هن انطاه انفده والففلة جى تساغدة على 
إنجاز الأشياء التى يود عملها. 

8.العواطف: أن القائد شخص عاطفى وحساس فهو يحب ما يفعله وذلك 
بل إطار من العاطفة والحب يؤدي عمله الذي يحبه بنفس الأسلوب يوما 
بعد يوم. 

9.المرونة والقابلية للتغيير: إن القائد يتمتع بروح المرونة وتقبل التغيير وهو 
يضع خططه 4 حيز التنفيذ ويلتزم بها ويصر على تتفيذها لكنه إذا 
ما وجد أن هذه الخطط لا تأتى بالنتائج المطلوبة فهو سرعان ما يبحث 
عن غيرها حتى يصل إلى الهدف المرغوب وهو 2 ذلك لا يهتم إلا بتعديل 
الخطط والتكيف معها والإستمرار 4 ذلك حتى يحقق النتيجة التى 
دنشدها 

0.الأمانة : إن القائد إنسان عنيف قوي إذا ما لزم الأمر لكنه مع ذلك 
عادل ومنصف وهو شديد الإخلاص لمؤسسته ولفريقه ولعمله ولعملائه 
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كما أنه لا يجازف بعمله وصدقه وآمانته يضرب بهما المثل ويتحدث 
عنهما كل أعضاء فريق عمله. 
وعلى نحو مشابه»ء فقد اورد مشهور (2010 ) بعض سمات القادة الفعالين» 
وهي : 

1. القدرة على إتخاذ القرار: لا بد أن تكون قادرا على إتخاذ أي قرار: إن 
اللجوء إلى العقل والمنطق لا يكفى للتوصل إلى تقييم للموقف؛ فالعديد 
من الأفراد يمكنهم ذلك» ولكن قلة قليلة فقط هم من يستطيعون آن 
يتخذوا القرار 2 التوقيت المناسب» ثم يعلنوا هذا القرار بلا تردد. 

2. الحكمة ے التخطيط والتنظيم: بمجرد آن تتخذ القرار» سيڪون 
عليك آن تضع خطة لتتفيذه» وخطتك هذه ينبغى أن تجيب عن بعض 
الأسئلة مثل : ما الذي سيتم القيام به؟ ومن سيقوم به؟ وأين ومتى 
وی و اكه د ا اط و انط ی 
SAN EB GANE BAD SAE‏ 

3. الشجاعة للتصرف: لابد للقائد أن يكون شجاعاً لتقوم بما يجب القيام 
ورت ار من كاو اترات وااو ا ات 
ومع آنه قد تكون له رزية تكشف لك عما ينبغى القيام به» وحكمة 
عميقة تساعدك ب2 إتخاذ القرارات» فإنك لن تتوصل إلى نتائجك 
المرغوبة مالم تكن شجاعا ب2 التصرف . 

4. أالقدرة على الإدارة: القدرة على الإدارة هى الأسلوب المنظم الذي 
يمكنك من بلوغ أهدافك المحددة» ويتطلب إكتساب هذه القدرة 
إ کات مهار اتآ لادا روو كاف خاياها وا سارها ء فالادارة اداة 
من أدوات القيادة الجيدة. 


الفصل الرابع 


لقد أورد مشهور (2010) صفات القائد وخصائصه والتي تشمل: 


1 


الحماسة: وتتمثل 2 إنجاز الأشياء التى يمكنهم من خلالما الإتصال 
بالآخرين. 
الثقة: وتتمثل 4 الإيمان بأنقسهم بصورة يمكن أن يشعر بها الآخرون 
(ولكن لا ينبغفى أن تكون الثقة زائدة عن الحد » فقد تقود إلى 
افر 
الشدة والجدية: وتتمثل 4 الإصرار والمطالبة بمعايير مرتفعة› والسعى 
للحصول على الإحترام وليست الشعبية بالضرورة. 
التكامل :رف اق و فف ا كال لحن اة 
والأمانة التي تولد الثقة. 
الدفه: وتتمثل 2 2 العلاقات الشخصية» رعاية الأفراد ومراعاة 
افر الد 
التواضع: وتتمثل 2 الرغبة ب2 الإستماع للآخرين وتحمل اللوم»ء لا 
تڪن متڪبرا أو متفطرسا. 

بف التضرفت» وهده تمن ا قارات ال برها الغاكه خر 
دون أن يتحدث إليهم. فإذا ما نظر مباشرة إلى عيونهم أو إلى آي 
مكان آخر أو إذا وقف أو بقى جالساً أو إذا هو إبتسم أو لم يبتسم أو 
اق ا زا ا کل هد د مور قاف فل نة 
تابعية له وتؤثر على قيادتهم. 
المقدرة على إقناع الآخرين» أن جميع الأفكار تكون بلا فائدة إذا لم 
يتم إقناع الناس بها وتم وضعها على محك العمل. ومثل هؤلاء القادة 
يستطيعون تبسيط الأفكار المعقدة وإيصالما لتابعيهم بسهولة ويسر 


n 
E Nm E aan 
۳ Ben gt TT TTY ey 
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9. المقدرة على التحدث بشكل فاعل» ربما يكون لدى القائد أفكار 
متعددة وكثيرة» لكنه ترتيب هذه الأفكار وتقديمها لمن يستمعون 
إليه بشكل سهل متميز. 
10. المقدرة على الإستماع» بالرغم من أهمية التحدث الفاعل إلا آن 
الإستماع الجيد يبعث رسالة واضحة إلى المتحدث بإحترام السامع له. 
11. طريقة إستعمال المكان والوقت» على الرغم من إهمال هذا العنصر 
امهم 4 معظم الأوقات إلا إن إستعمال اكان وكذلك الوقت 
المناسب لتوجيه الناس له آهمية كبيرة 4 إيصال الأفكار وتقوية 
العلاقات بين القائد والتابعين. 
2. المقدرة على إستيعاب الآآخرين» المقدرة على فهم الآخرين وما يتعلق 
بشخصياتهم وطموحاتهم تمكن القائد من حسن التعامل معهم 
وسهولة توجيههم نحو أهدافه التي يرغب الوصول إليها. 
افهارات القيادبة 
هناك مجموعة من المهارات الضرورية للقائد التربوي كى يمارس قيادته 
بفعالية» وهي (2010): 


1- اط هارات الإدراگية التصورة :Conceptual Skills‏ 

تمنى هذه المهارات قدرة الإداري والقائد التريوي على رؤية المؤسسة 
ككل» وعلى تفهمه وإدراكه لشبكة العلاقات التى تربط وظائفها ومكوناتها 
الفرعية المتنوعة. لذلك من الضروري أن يمتلك القائد التربوي "مدير المدرسة" رؤية 
(101ء۷) واضحة للمدرسة التى يديرها ويفهم الترابط بين أجزائها ونشاطاتها 
وبالتالى يتكون لديه فهم واضح لعلاقات جميع الموارد البشرية 4 المدرسة من 
معلمين وطلبة» وسكرتيرء وأعضاء المجتمع المحلى. كذلك يجب أن يكڪون 
هناك تصور واضح لعلاقة المدرسة بالمجتمع المحلى» إضافة إلى معرفة واضحة 
بأوضاع هذا المجتمع التشريعية الاقتصادية» الاجتماعية. 
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إن معرفة القائد التربوي الفعال لہذه المهارات ووجود تصور مسبق من خلال 
RS E ED ATS OLE ES‏ 
تصوراته وإدراكاته المستقبلية آن يؤثر 4 مرؤوسيه إذ يدفعهم إلى الإبداع 
والإبتكار والمبادأة وتحمل المسؤولية» بمعنى آنه يسهم ج تقدم ونمو وتطوير 
مجمل المؤسسة بكافة ما تستمله من أنظمة ومكونات فرعية. وآن نجاح وفعالية 
آي قرار يتم إتخاذه يعتمد النجاح فيه»ء وإلى حد كبير» على درجة تعمق وتمتع 
متخذ القرار بتوافر المهارة الإدراكية التصورية وبقدرته على إدراكى شيكة 
العلدقات اة وذات الهلة بالفرا ر لمعن : 
2- ارات الَغفنية :Technical Skills‏ 

ويقصد بها مجموعة المهارات ذات العلاقة بطبيعة مدير المدرسة» كأن 
يكون قادرا على التخطيط المدرسى» ومتابعة جوانب العمل» وتقييم البرامج» 
والاشراف التربوي على المعلمين» وعقد الدورات والورش التربوية » وتقييم المعلمين 
وغيرها. 

ان آهم المهارات الفنية الواجب توافرها لدى القائد التريوي الفعال (مدير 
المدرسة) وهي: 

٠‏ مهارات 4 تطوير المناهج المدرسية. 

ه مهارات 4 وضع الخطة التربوية. 

ه مهارات تفويض السلطة. 

٠‏ مهارات إتخاذ القرارات ومهارات القيادة والمهارة 4 تفويض 

الصلاحيات. 

ولا كان العصر الذي نعيش فيه يتسم بالتغيرات والتطورات المتلاحقة ج 
أساليب التعليم والتعلم كان لزاما على القاثد الفعال آن يكون ملما بكثيرمن 
المعارف والمعلومات» بل أكثر من ذلك يعرف متى وكيف يحصل على ما يريد من 


fe 
4 و ا ی 9 ا‎ 
ا‎ EDS : oT Trad 55 


التنمية المهنية للقيادات الاإدارية التريو ية سم“ 


المعلومات اللازمة من مصادرها ولا ينتظر أن تصل إليه أو يزوده بها آحد فهو 
يمتلك روح البحثية دائماً» ويسعى إلى التجديد والإبتكار والإبداع. 
ومن هنا لكي يكون القائد التربوي فعالاً وناجحا ب4 عمله لابد له من 

أن تكون لديه المقدرة على ربط الأمور الإدارية بالخطوط العريضة لسياسة 
السلطة وأن يمتلك من المعارف ما يؤهله لأن تكون لديه المقدرة على إختيار أفضل 
السبل والأساليب التى تكفل الحصول على آأكبرقدر من الكفاءة الإنتاجية إذ 
تج ما بين التنظيم وتقريضن الفاطة: 
3- اطهارات !iîږlنÖı :Human Realations Skills‏ 

وهى تعني فن التعامل مع البشرء والتعامل مع الناس على قدر عقولم» فهى 
أولى المهامء وتعد مركز الإدارة التربويةء وذلك لأن الإدارة تتطلب بإستمرار 
التفاعل ع اتشر غل كاف مسو اتهم سوا ءاحل ار لن اة 
مشرفين آو على مستوى المجتمع المحلى بكافة مؤسساته والعاملين فيه هذه المهمة 
تتطلب من مدير المدرسة القائد الفعال" آن يكون مطلع بعمق 2 الطبائع البشرية 
ويستطيع توجيه تلك العلافات الإنسانية بطريقة مدروسة ومحددة لتفعيل العملية 
الخزتودة. 

أ قاری الي هه هاف دروت ت او ا 
مدرسيا يتم التركيز فيه على الجوانب الأكاديمية » ويسيطر على البيئة 
الداخلية من معلمين وطلبة وموارد» وعلى ذلك تتطلب المهارة الإنسانية أن يكڪون 
القائد الفعال لديه القدرة على بناء علاقات طيبة مع مرؤوسيه»ء وذلك من خلال 
معرفته بميول وإتجاهات المرؤوسين وفهم مشاعرهم وتقبل لإقتراحاتهم وإنتقاداتهم 
البناءة» مما يفسح المجال أمام المرؤوسين لالإبداع والإبتكار وحسن الإنتماء 
للمؤسسة التى يعملون فيها. 

ومن هنا يتوجب على القائد الفعال الواعى أن يحاول جاهداً أن يحد من 


تأثير النظرة السلبية للآخرين» و2 أقل تقدير يحاول آن يبقى هذا الأثر 2 مستوى 


القصل الرابع 


بحيث لا يفسد عليه تصرداته» لذا يجب أن يكون منفتح الذهن والعقل متوقد 
الذ ابوا كه مف اا خرين عل تحمل ا وة لاف مذ رك ان الاتان فان 
على تجاوز تصوره بالمثابرة والشعور بالقيمة الذاتية. 
4- اطھار1ت !أjاۃڊة :Personal Skills‏ 

زف اتات ات هة ادر ك ا تة ا6 :واو كار فة 
الق اى الفاق فت ج هن القاكد الال فير لفرت أن توور ن 
صحة جيدة وقوة ونشاط وقدرة على التحمل حتى يستطيع أن يشيع الحيوية 
والنشاط للماملين معهء وأن يكون قادرا على ضبط النقس فلا يفضب بسرعة 
وصابراً ومتزنا يدرس الأمور بعناية قبل أن يصدر الأحكام. 

كذلك عليه أن يمتلك عنصر الشعور بالمسؤولية وقوة الإرادة ومضاء 

E SSE ESS NER NE RN 
۰ العقلية للقائد.‎ 

NE i SEE SB BELA Sg ES 
والإنسانية وأنه من الممكن» ويخاصة 4 إطار المهارة الفنية» أن يستعيض القادة‎ 
عن آية ثغرات لديهم 2 هذه المهارة عبر توفير مستشارين وخبراء يتمتعون بمقدرات‎ 
ومهارات فنية وإنسانية متميزة» إذ سيشكڪل هؤلاء ا داعماً للقائد والمسزؤول‎ 
التربوي أثناء توظيفه لبعد مهاراته الإدراڪية الذي يفترض آن يڪون ا ا‎ 
AE O a 
فاع اكا اة من خلال شاغل النطام مع اترات الى انها الدطام‎ 
داخلياً. كما يحقق فاعلية النظام الخارجية من خلال تكيف النظام مع بيئته‎ 
I E 

اة الع ن ارات الارن كين اها اهف فلن تربك 

أداء القادة التربويين» وتجعل من قراراتهم أكثر واقعية وقابلية للنجاح. وبالرغم 


من آن هناك درجة من التداخل بين هذه المهارات بمعنى آن المهارات الإدراكية 
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تحمل ك اها شيعا من اهارا ك اة ولايد من أن يضاحها ايشا مات من 
المهارات الإنسانية. إلا آنه يمكن القول أن المهارات الفنية تحتل مكان الصدارة 
راک 2 افا 
مقوعات القيادة 

إن فن القيادة التربوية لا يتأتى إلا من خلال مجموعة من المقومات كما 
أوردها السعود (2012)» وعلى النحو التالي: 

1. مقومات ذات علاقة بشخصية القائد» وتتمتل بالسلوك القويم للقائد 
وان يكون قدوة حسنة لمرؤوسيه» وأن يتحلى القائد بالصدق والعدل 
والصراحة والجرأة والشجاعة» وأن يتقن القائد فن التأثير ك المرؤوسين 
وحتهم على الإبداعء وأن يعمد القائد إلى التعزيز الإيجابى وآن يسعى 
إلى إقناع المرؤوسين بتوجهاته» وإن يحسن القائد إستخدام البيانات 
SAR SE EEE ES RSA‏ 

2. مقومات ذات علاقة بالجماعة (المرؤوسين)ء وتتمثل 2 آن يتوافر لدى 
الو الد ا ن عا لاا ت اله اناز الل وك دان 
EREN E AEN SENÎ‏ 
المرؤوسون بالقائد وبأهليته على قيادتهم وتحقيق أهدافهم. 

3. مقومات ذات علاقة بالمنظمة» وتتمثل هذه المقومات ے2 أن يكون 
و و وات ا کک ا کل ای 
محدد المعالم» وآن يتوافر نظام إتصال فعال. 

الخصائص القيادية طرير افررسة: 


يرتبط نجاح مدير المدرسة بالخصائص القيادية التى تتوفر لديه. فالقيادة 
المدرسية يجب أن تتوطر فيها سمات شخصية وإجتماعية ومهنية حتى تؤدى دورها 


على آڪمل وجه. 
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:Personal Traits Öصخأا ولا : الائ‎ 


ورد شيرميرور2004 ١۴۲10١٣۲ع1ء8)‏ الخصائص الشخصية لمدير المدرسة 
ڪما يلي: 


E E O 
ا‎ 

- أن يكون لديه طموح» وحاجة قوية نحو الإنجاز» وك نفس الوقت يجب 
أن ت ا ا فاط مكل كاف اه ن هاف او ا 
الضعف لديه» كما يجب أن تتوفر لديه الرغبة لتطوير الذات. 

- الإستقامة والثقة من أهم الصفات التى يجب أن تتوفر لدى مدير المدرسة 
بحيث يتوافق سلوڪه 


“مح القيم الآأخلاقية السائدة حتى يتمڪكن من الحصول على ولاء 


مرۋوسيە. 

المواظبةء والمثابرة» وقوة الإرادة» والقدرة على تجاوز العقبات» وعدم 
الشعور بالإحباط. 

- المرونة والقدرة على الأستجابة للتغيير بشكل مناسب» وثقة بقدرته على 
القيام بدوره ڪقائد. 


ا 
ا ا ف ت اک وه و ن اوت ان 
يڪون القادة آذڪياء ولامعين جداً» بل يڪفى ان يتمتعوا بذڪاء فوق 
المتوسط حتى يتمكنوا من التفاهم مع مرؤوسيهم. 

- المعرفة الواسعة بالنواحي الفنية التي تتعلق بمجال العمل. 
أن لهات اة ال مه 5 قروا ع اي حل م قاتا 
ناجحاء تتمٹل 2 (2000): 


اة الجيدة والقدرة على التحمل؛:والطاةة الخحسهة القالنة: 
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ااك اندر ترا لدف تراد حه و مهه الما وان 


ا 
- روح الصدافة ے تعامله مع مرؤوسیه وتقدیره لہم. 


- الذكاء الحادء والفهم العميق والشامل للأمور»› وسرعة البديهة 2 
إدراك عناصرها الرئيسية. 
- الأمانة والإستقامة والإحساس بواجباته الأخلاقية. 
- الحكم الصائب على الأمورء والقدرة على تمييز الجوانب الہامة وغير 
البامة للمشكلة. 
آما أحمد (2003) فأآورد مجموعة من الخصائص أو الصفات التى يجب 
أن تتوافر 2 القائد الناجح أهمها: 
- أن يشعر بالآخرين ويحترم شعورهم 
- وآن يڪون حسن المظهر والسلوك 
- متعاون وديموقراطي 
- واثق من نفسه 
- كريم ومتواضع 
ان 
- يهتم بحاجات المرؤوسين 
- صبور وعادل 
- لا يتكلم إلا عند الضرورة 
- يمتلك القدرة على المدح والشاء 
- واضح بے فراراته 
- شغوف بمشكلات الطلية 


منفتح ذهنيا 
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ا کک 


انبا : الخصائص الا ختماعبة اذھ اھS0ci:‏ 


إن القادة هم أولئك الأفراد الذين يشاركون 2 الفعاليات المختلفة مع 
مجموعة كبيرة من الناس» وإن مهارات التفاعل مع الأشخاص تلقى التقدير من 
الجماعة التى ترغب ب2 تحقيق التجانس والثقة والتماسك بين أعضائها. 

آن مدير المدرسة كقائد تربوي يمارس طريقة تنظيم المجتمع سواء مع 
المجتمع المدرسى آو الجتع المحلى» وبشكل عام يتحدد دوره eê‏ 
الجانب بما يلي: 

1 - تقدير موقف المجتمع المدرسي وكذلك المجتمع المحلي: وذلك من 
خلال التعرف على آوضاع المجتمع المدرسي وتنظيماته وعوامل القوة 
والضعف فيه» والصعوبات والمتغيرات ج هيكله البنائي ووظائفه مثل 
( مخ داو ا لر ا ما اده مجان 
المعلمين» مجلس الحكم). وكذلك التعرف على أوضاع المجتمع المحلي 
خارج المدرسة» ومدى إمكانية تعاونه مع المدرسة. 

2_ وضع خطة عمل تضم التتظيمات المدرسية ونشاط كل تنظيم: وذلك 
من خلال تشڪيل هذه التنظيمات وتحديد مهام ڪل تتظيم. 

3_ إدارة هذه التنظيمات لخدمة وتنمية المجتمع المحلي: وذلك من خلال 
تنسيق وبرمجة وتقويم الآندية المدرسية وربطها بالمجتمع المحلي › 
والإشراف المباشر على مشروعات خدمة البيئة والخدمة العامة المدرسية 
التي تنفذ 2 محيط البيئة المدرسية أو خارجها. 

4_الاتصال لدعم وخدمة المدرسة: وذلك من خلال الاتصال المستمر والمنظم 
بين المدرسة والمؤسسات والميئات الخدمية و الإنتاجية لدعم نشاطات 
المدرسة: 
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الا : اخصائمن اi®hة :Professional ‘Traits‏ 
أو ا غ E‏ کا کے 
يتصف بالمسؤولية والمبادأًة. 
ومن خصائص المدير المهنية أيضاً قدرته على فهم وتحليل حاجات المدرسين 
والطلبة ليكون قادرا على التوفيق بين حاجات المدرسين والطلبة 
.(Ribbin,2004)‏ 
زلا صد اماب هذه الخاهة أن رادار ك غاذقات فة 
اکر ت الان بج لا وودنات اقات اج اعية فصل بان لاف 
والرؤوسين» لأن جهود الإدازى ج هذه الحالة خقشتت بغيذا عن أهذاف المؤسسة: 
وکن ها غا ا ا الا فة هى م عا ا عاد ااه وا هاه الك 
تجعل العاملين يؤدون دورهم بدون اللجوء للمراوغة ومقاومة السلطة» لأن العاملين 
يتطلعون داثما إلى نوع من الفهم المشترك يجعل السلطة تشعرهم بأن مصلحتها أن 
تنظر 4 شأآنهم بعناية مثلما تولى متطلبات العمل عنايتها. 
ومن أهم خصائص المدير المهنية كما أوردها مطاوع (2003): 
[. التخطيط للآهداف التربوية القريية المدى والبعيدة المدى» وللعملية 
التربوية» بحيث تكون الأهداف واقعية» ممكنة التحقيق. 
2. وضع سياسة تعليمية» مستعيناً فيها بمصادر وسياسات السلطات 
الغ ومد اغهاة الكافة 


3. الأيدولوجية» إذ يكون للقائد أفكار إبداعية؛ يدعمها إطار علمي. 


4. الخبرة الإدارية التربوية المتوفرة لدى القائد» والتي يستغلها وتظهر 2 
سلوڪه. 

5 الإدارة والتتفيذ» لتنفيذ السياسة وتطبيق المناهج »› وتحقيق الأهداف 
بإيجابية ونشاط. 


الفصل الرابع 


ا م ا ددد لت 
لے ے پا 


6 كه و اهاط إأ يكون قائ حكها وزستطا ٠‏ فا فن تب 
من صراعات وخلافات داخل الجماعة. 
7. الثواب والعقاب 2 حالات الصواب والخطاًء بما يكفل المحافظة على 
النظام والإنضباط المدرسي ب4 الجماعة. 
ت ات ارد وا ادت وااو وط 
الإتصال المنظم بين الأعضاء. 
9. تنسيق الأدوار الإجتماعية ووظائف الأعضاء 2 الجماعة» وحسن 
توزیعها. 
10. مثل على للسلوك وقدوة حسنة للجماعة. 
1. رمز للجماعة وإستمرارها 2 أداء مهمتها. 
12.صورة للأب» ورمز للتوحد. 
3. حارس معايير السلوك التربوي» 4 ضوء تعاليم الدين والقوانين 
والعرف والتقاليد. 
4. محافظ على تقاليد الجماعة» وتيسير القوى التي تجذب الأعضاء 
للجماعة. 
وقدم (2003, امااها6) خاصية إتخاذ القرار الى مجموعة الخصائص 
المهنية ويقصد بها: عملية التوجيه والسيطرة على النشاط ك المدرسة ووظيقة 
المدير هى تتمية وتنظيم عملية اتخاذ القرارات بطريقة وبدرجة كقاءة عالية› 
ومدير المدرسة يعمل مع مجموعات من المدرسين والطلبة وأولياء آمورهم والعاملين 
أو مع أفراد لہم إرتباطات إجتماعية وليس مع آفراد بذاتهم. 
laJأئر‏ !أأعgJl Effective Leader‏ 
عرفه حمودة (2012) بأنه الشخص الذي يتولى أداء وإنجاز المهام الموكلة 
إليه من خلال الجماعة التي يقودها إذ لا يقتصر الأمر على إنجاز آهداف المنظمة 


ا 


التتمية المهنية للقيادات الإدارية التربوي 


فحسب بل يمتد ليشمل إشباع الحاجات المشروعة لأفرادها 2 المدى القريب 
والنقة: 
إن القائد الفعال هو ائذى يستخدم مهاراته وخبراته 4 تطبيق الأساليب 
العلمفة الخد هة للادارة بحي تات هخ طفعة الخمسل الاذارى الذى بارس 
وبحيث تصبح كفاءته رهنا برؤيته الواضحة وبنظراته المتكاملة إلى العملية 
التريوية (العجمى» 2010). 
والقائد الفعال هو الذي يعرف كيف ينظم جوانب العمل ويوفر الإنسجام 
والمناخ الصحى الملائم للعاملين. وهو الذي يعرف كيف يعمل على زيادة فاعلية 
العاملين معه» وكيف يحصل على تعاونهم الكامل» بمعنى أن: ينبغى على القائد 
أن يكون ذا حساسية بالنسبة لإمكانات العاملين معه وعلى بينة من القوى التي 
تف الك من كفا المام ن أو طا :ووه اة ى مال اوت 
العمل الطارئة بصورة مرضية على تفهمه لما ينبغى أن يعامل به العاملين معه 
كأفراد وجماعة» وينبغي آن يدرك بآن مرؤوسيه يبحثون ے قیادته على توجيه 
طاقاتهم وتحقيق رضاهم عن العمل وتوفير مجالات تقدمهم وترقيتهم وبصفة 
AR‏ ا ای فط اها یر ال 
القيادة التى يتمركز إهتمامها بتخطيط العمل وتنظيمه» و2 الأفراد العاملين 2 
المدرسة وتنمية العلاقات الإنسانية وإشباع حاجات الأفراد والعمل على رضاء. 
اطقوعات الاساسية للقائر الفعال 
توجد مجموعة من المقومات الأساسية للقائد الفعال كما أوردها( 
حمودة» 2012) وعلى النحو التالي: 
1. تحديد الأولويات: إذ يساعد التحديد الدقيق للأولويات وترتيبها على 
نجاح القيادة الفعالة. 
2. الرؤية والإبداع: إذ يتمتع القائد بحاسة ممتازة 2 عمله › فهو يستطيع 
آن یری كل شيء لا يراها أو يفهمها الآخرين » كما يتسم بالإبداع 


القصل الرايع 


والتجديد وطرح الأفكار الإبتكارية. 

التفويض: إذ يركز القائد الفعال على قيمة الوقت والثقة بالآخرين 2 
فريق عمله. 

التحفيز الذاتى: فالقائد هو محفز ذاتى لديه دوافع ذاتية لتحقيق 
الأهداف المرسومة. 


الثقة بالنفس: فالقائد لديه ثقة بنفسه وقدرته على مواجهة الأزمات 
داخل المؤسسة التى يقودهاء ویتعلم من آي موفقف يواجهه. 


. الإلتزام: فالقائد شديد الإلقزام بالأهداف التي يضعها ويعلم أن النجاح 


يستفرق وقتاً» ويدرك قوة الإلتزام ولا يستسلم بسهولة ابداً. 


7. المرونة والقابلية للتغيير: يتسم القائد الفعال بالمرونة وتقبل التغيير. 
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التتظيم: فالقائد الفعال لديه فدرة عالية علی وصح الشيء المناسب 2 
اکا و ا و اشن اا 2 لرك التي اقا 
فف اران فالق اد رف كه ف ازارات الكاةة 


10.تقبل المخاطرة: عادة ما بميل القائد الى تقبل المخاطرة من أجل أن 


یحسن مستوی حیاته وآدأءه. 


ی ا ی کک 


.1 


الوعى: ويقصد بذلك وعي القائد لمدى تأثيره على مرؤوسيه والأسلوب 
الأفضل لممارسة مثل هذا التأثر كما يتضمن وعى القائد للعوامل 
والمتغيرات التي تزيد من فاعليته وهذا يتضمن الإلمام بالنظريات 
والأبحاث المتعلقة بالقيادة ونظريات الحفز والإتصال» وهنا لا يكفى 
مقر هة الاك فف وها ماو اها 

الإحساس والتعاطف: أى القدرة على فهم ومعرفة حاجات ورغبات 


وشعور الآخرين. وهذا المفهوم هو أبعد من مفهوم الشفقة لأنه يتضمن 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية س ٠‏ 


ا 


المرؤوسين › فالقدرة على معرفة حاجات الأفراد ورغباتهم تؤدي إلى 
قهن الزات الاوك الستجيم الذي ؤدئ إل التعال مها ومعرةة 
ردود أفعال الآخرين تجاهها مما يؤدي إلى فاعلية أكثر وإنتاج أفضل. 

3. الثقة: إن ثقة القائد بنفسه وبقدراته تؤثر تأثيراً إيجابيا على فعالية 
القتادة فالفافه الى فق ل هدد ال تب عة تك جهن 
المشكلة بشكل جيد كما تؤثر على فناعته بعدم فدرة مرؤوسيه على 
تنفيذ الأعمال مما يضطره إلى الرقابة والإشراف عليهم بشكل مباشر 
قق مها ودن إلى فطل الأ عمال وتا رها كا أن نص ال 
يؤدي إلى إتخاذ قرارات غير كاملة أو متأخرة وتترتب على ذلك آثار 
سيئة بالنسبة للمدرسة. 

4. القدرة على الإتصال: آي قدرة القائد على توضيح وإيصال ما يريده 
لمرؤوسيه وخاصة فيما يتعلق بالأهداف وتوقعات المرؤوسين» فالقائد 
الذي يفشل 4 مخاطبة مرؤوسيه والتحدث إليهم وتوضيح ما يريده 
منهم يفشل 2 التآثيروهذا يؤدي إلى الفوضى وفشل عملية القيادة 

عير اطررسة كقائر تربوي: 


من أبرز سمات العصر الحالى التغير السريع والتطور المستمر 2 مختلف 
مجالات الحياةء الأمر الذي أدى إلى ضرورة تغفيير وظيفة المؤسسات التعليمية 
ودورها 2 المجتمع» بالإضافة إلى تغيير الإتجاهات والمفاهيم التربوية السائدة وقد 
زاد الإهتمام بتنمية القوى البشرية بإعتبارها القاعدة الأساسية للإقتصاد والأداة 
الرئيسة لتحقيق التنمية الشاملةء وزادت بالتالى العناية بإعداد القوى وتدريبها 
تدريبا مستمراً من أجل رفع كفايتها وتجويد مردودها وزيادة إنتاجها من أجل 
إستغلال هذه الكفايات لدفع عجلة التقدم» وتحقيق آهداف خطة التنمية › ولقد 


القفصل الرابع 


أصبح الحديث عن التنمية المهنية والتدريب أثاء الخدمة 2 مختلف جوانبهما سمة 
من سمات العصر الحالي وضرورة لازمة لمقابلة إحتياجات الإنسان 2 النمو 
ومسايرة كل جديد ے2 مجالات المعرفة والإكتشافات (خليل» 2009). 
لقد أورد عطيوي ( 2001) أن هناك سمات ضرورية للقيادة الناجحة هي: 
1. أن يكون لديه اطلاع وإلمام بأمور العمل. 
2. أن تكون لديه القدرة للتعبير عن أفكاره بسهولة بحيث يكون مقنعا 
لمرؤوسيه. 
3. أن يڪون ناضجا عقليا وعاطفيا. 
4. أن يكون لديه الدافع الذاتى للانجاز. 
5. آن تكون لديه المهارة الإنسانية والاجتماعية 2 التعامل مع مرؤوسيه. 
كما ورد( 2005 ,١02٣۲عS11۷)‏ أن آهمية القائد تكمن 2: 
1. تحريك الأفراد ے ضوء رؤية واضحة نحو أهداف محددة لإقامة حياة 
المجتمع الإنسانى 2 المؤسسة وإقامة العدل. 
E O NA REL SS SN GEE 2‏ 
المستقبلية ولتدعيم القوى الإيجابية ج المؤسسة وتقليص الجوانب 
اة 
3. مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة. 
4. القائد مفكر بعيد النظر فيما وراء الأزمات ويرى الصورة كاملة. 
5. القائد لا يقبل بالوضع القائم الكلية ويبادر بطرح الأفكار. 
6. القائد يرسم السياسات. 
7. القائد ينمّى القدرات ويرعاها. 
5. القائد يهتم بالرؤى المستقبلية ويحفز الأفراد على العمل. 
وأورد(2005 ,اسل) أن هنالك نظاماً لخصائص القائد قاثما علی الذگاء. 
وهناك علافة بين الذكاء والموقع القيادي»› فالقادة يتصفون بأحكامهم المتميزةء 


E 
i 


re agora 
ege i 
: پس تاد چو کے‎ 


الننمية الهنية للقيادات الإدارية التريوو هه ر E‏ 


وإتخاذهم القرارات» والمعرفة» وطلاقة الكلام» إلا أن هذه العلاقة ما زالت 
ضعيقة بسبب وجود عوامل أخرى ينبغي أخذها بعين الاعتبار» إضافة إلى تمتعه 
بما يلي؛ 
1 . الذكاء العاطyè :Emotional Inte1ligence‏ 

هو القدرة على المزج بين العواطف والمنطق بحيث تسهم 4 تيسير حدوث 
العمليات المعرفية. ويعنى أيضا مدى توافق الشخص مع مشاعره ومشاعر الآخرين. 

ويشمل الذكاء العاطفى عدة مهارات منها: إدراك الذات» وتعنى فهم الشخص 
لعواطفه بحيث يدرك كيف تتحول هذه العواطف باستمرار؟ وكيف تؤثر على العمل 
الات الماع وها ات شرم اكا اطي وهو كدر اا 
غل التتمر عن مها عر دق ا طا د الأتفال اللفظى وير الشطن ,وال ها 
العاطفي مرتبط بالقيادة الفعالة من عدة نواحي» فهو يساعد القادة على حل 
E EOE E ETE E O TE‏ 
الاجتماعى» يخططون جيدا ويكيفون سلوكاتهم تبعا لطبيعة الموقف. والذڪاء 
العاطفي مكتسب ويأتي بالتدريب الفردي والرغبة القوية بے تطوير الذات. 
2. الذكاء الاجتماعy Social Intelligence‏ 

ويعرف بآنه القدرة على متطلبات القيادة 4 موقف معين واختيار استجابة 

مناسبة» ويتڪون من : 

أ. الإدراك الحسي الاجتماعي: هو القدرة على فهم متطلبات المهمة 
6ك ر ا اك 
الاجتماعية» والأعمال الجماعية للجماعة أو المنظمة. ويشمل الإدراكى 
الحسي الاجتماعي المهارات التصررية» والمعرفة المتخصصة للقيادة 
المخططة البارعة» بما فيها القدرة على تحديد المعيقات والفرص التي 
تفرضها الأحداث البيئية» والكفايات الجوهرية للمؤسسة» والقدرة 


ف ٠‏ ا 


r 


RE a‏ ا د ی ا الفصل الرابع 


ب. مرونة السلوك: وتعني قدرة الشخص واستعداده لتكييف سلوكه وفقا 
لمتطلبات الموقف» كالقدرة على التعلم التي تعد من أهم الڪفايات 
الضرورية لمدير المدرسة. وتعني مرونة السلوكف أيضا تعلم تحليل العمليات 
ارق ول اا او 

التحدبات الى تواجه القائر التربوي 


يعيش عالم اليوم عصر التغيرات» بعضها شامل وأساسى وبعضها الآخر 
جزئى. وهذا التغير ينعكس على النظام التربوي 4 جميع عملياتهء وان تطوير آي 
ON O ATE PT O PORT‏ 
هينّة تدريس وإداريين وموظفين وطلبة» وهذا بهدف إطلاق الطاقات الإنسانية 
داخل النظام» فتطوير المؤسسة وتطوير الإنسان ليسا شيئيين مختافين أو 
و اا ا ر غي أف اك وان ادات 
والنشاطات» بل يجب أن يصاحب هذا التطور تطور نوعى بإتخاذ الخطوات 
اا او عة اتان وك عر ات اتو و ادات انى 
توأاجههم وهذا ما أصطلح على تسميته بتطوير العاملين وتحسين قدراتهم ليتعاملوا 
مع مسؤولياتهم القائمة والجديدة. 

وأبرز التحديات التي تواجه القائد التريوي كما أوردها العجمي (2010): 
1. انمو العرفي واطهني: 

ا 
فة ق اط و اكمار قرا نذه لاسا ال اة من اعبات الفرغة 
كالإهتمام بالعلم والبحث العلمي كأساس لأي عمل أو قرار» وڪذلك التراڪم 
المعري وإعتبار المعرفة هى العامل الأهم ب2 تقييم البشر والمنظمات. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريود 


وتبدو متطلبات النمو العلمي والمعر4 من القائد العصري متمثلة 2: 
- وجوب تنمية الكوادر البشرية وتدريبها على بعض التقنيات والأساليب 
المعاصرة. 
- حتمية تزاوج المعرفة الذاتية للفرد والمعرفة الخارجية. 
- التوصل إلى أفكار جديدة وعلاقات مغايرة تريط بين الأفكار النظرية 
المحردة وسمارستها العلعية الؤاقعية: 
- إعادة النظر 4 سلطات مديرى المدارس وإتاحة الفرصة لمشاركة أكڪبر 
عدد ممكن من الأعضاء. 
- أهمية البرامج التدريبية للمديرين. 
2. العوطة: 
من أهم الظواهر 2 العصر الحالى ولا معنى شامل يتضمن جوهرة الإنتقال 
من المجال الوطنى إلى المجال العالمى » ويمعنى آخر اللامحدود وهذه اللامحدود 
تشمل الحد المكاني والزماني والبشري» وبهذا المعنى فالعولمة تمتد إلى كل 
مظهر وكل جانب من جوانب الحياة بحيث يؤثر كل منها 2 الآخر ويتأثر به 2 
كل الجوانب سواء الإقتصادية أو السياسية أو الثقافية. 
وتتمثل أهم إنمكاسات هذا التحول على المؤسسات التعليمية» بالتحول من 
آنماط الإدارة المركزية إلى الأنماط اللامركزية وما يقتضيه من أدوار تعليمية 2 
تعظيم مشاركة كافة أفراد المؤسسة والمعنيين بالعملية التعليمية والتربوية داخل 
وخارج المؤسسة بجانب المدير 2 إدارته وإهتمام المدير بمجالات التنسيق والتحفيز 
والمساهمة 4 حل المشكلات مما يعنى تفعيل دور الأعضاء المشاركين من 
المجتمع المحلي من غير العاملين بالمؤسسة التعليمية. 


الفصل الرايع 


3. جودة التعليم: 
أصبحت جودة التعليم هى المنفذ والأمل لكل دولة لبناء إقتصادها 2 القرن 
الحادي والعشرين لتحيا كقوة دائمة ے4 عالم اليوم. 
إذ إنه لم تعد المسألة تقتصر على تهيئة فرصة التعليم فقط للجميع بل إمتد 
على رفع كفاءة التعليم والتوجه إلى معايير الجودة. وبالنسبة لمديري المدارس فإن 
عليهم المديد من المتطلبات حتى يحققوا مفهوم الجودة ب التعليم ومنها : 
- إكتساب مهارة القيادة الإستراتيجية للمدارس بغرض التغفيير 
وإستمرارية التغير المطلوب» والتدريب على كيفية صياغة الرؤى 
ET‏ 
- يجب أن تتوفر لديه مهارات المشاركة 4 تكوين رؤية للمدرسة والعمل 
2 فريق وإحترام الإختلاف مع الآخرين. 
- يجب أن تلتزم القيادة بالجودة وبإختيار المديرين وتدريبهم ومراعاة 
SBE Saal‏ 
قفر الكحزات دالت رمات و امول والوازد الكاضة 
وبالرغم من أن كل فرد لديه القدرة على القيادة فإنه ليس 4 مقدور آي 
فر أن تفع قاكةا رسفا جية اء قالقناةة فد على الإذارة الحرة خالقادة 
ال حن ون ن اله زغ تعاطا فيه وا كا افا تكن ك الشات 
الشخصية» التى تساعد الفرد على قيادة الآخرين»ء ويبإستقراء التاريخ نجد أن أهم 
تف الاو تخو ف الوا واو اا ات اة 
اتفكة اف وا كا هة اتان اة وا لفك والتخل وال اة 
والقذرة على [تخاذ القرار الضاثب» والتواضح» وروح الذعابة والمجاداة والذكاء 
اله لانت والفاء وع الانافة 
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كما أورد نشوان (2003 ) بعض التحديات وعلى النحو التالي: 

1 - عدم إستخدام الأساليب الإدارية الحديثة 4 مجال القيادة الإدارية 
والسلوك التنظيمي وإتخاذ القرارات مثل العلاقات الإنسانية والقيادة 
الديمقراطية. 

2 - نقص بعض الموارد والإمكانيات المادية. 

3 - نقص الكفاءات الإدارية. 

4 - عدم وجود فلسفة إدارية واضحة تحدد الأهداف التعليمية العربية 

5 - البيروقراطية المتفشية 2 العديد من الإدارات التربوية العريية وما 
يترتب عليها من بطء شديد 2 تتفيذ التطبيقات العملية. 

6 - زيادة عدد الطلبة داخل الصف الواحد وصعوبة تطبيق أساليب تربوية 


3 
e 


حدينة. 

7 - كثرة عدد المدارس وسوء طرق الإتصال والتواصل بين المستويات 
الإدارية المختلفة. 

8 - ضعف الإنتماء والدافعية والروح المعنوية والصحة النفسية للمديرين 
والمعلمين إتجاه أداء الأعمال والوظائف وذلك بسبب تدني الرواتب 
والحوافز. 

9 - عقم أساليب الإشراف التريوي وإعتمادها على الأساليب التقليدية. 

10 - عدم وجود نظام معلومات إداري واضح يسهل عمليات الإتصال 
والتواصل بين الأنظمة التربوية العربية. 


1 - الجمود الفكري التريوي لدى العديد من القياديين والإداريين. 


طدري 


اطدارس 
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التنمية المهنية لمديري المدارس 
هیر 
ينظر الى التنمية المهنية لمديري المدارس على انها جميع الجهود التي تبذل 
لتطوير كفايات مديري المدارس المعرفية والأدائية والوجدانية من أجل مواكبة.. 
عرض لاهية التنمية المهنية لمديري المدارس» ومفهومهاء ومبادؤهاء وأهميتهاء 
E ETE‏ 
عاية التنمية افهنية طرير ي اطرارس: 


كان الاحتفام & اترات ااه متكا على الن تاغارف 
المسؤولين عن جودة وتسيير العملية التعليمية وتحقيق المستوى الآأكاديمى المرغوب 
فيه. ولكن هذا الاهتمام تجاهل آن هؤلاء المعلمين لا يمكن أن يتجزوا هذه المهام 
بدون وجود قيادة واعية تساعدهم على أداء هذه المهام» وتعمل على تحقيق التنمية 
المهنية لىؤلاء المعلمين وكافة الأعضاء العاملين 4 المدرسة» فلم يعد مدير المدرسة 
العصرى هو الإداري الحازم الذي يستطيع أن يسير من أمور المدرسة ولكن أصبح 
القائد الذي يستطيم أن يقوم بالتغييرات الجذرية 2 مدرستةه والتي يتبعها بالتالي 
تغييرات 2 عمليات التعليم والتعلم والتى تساعد على تحقيق المستوى الأكاديمى 
المرغوب فيه للطلاب. 

وتمتل التنمية المهنية مدخلا مهما واساسيا من مدخلات العملية التعليميةء 
إذ تعنى بتحسين اداء كل العاملين بالمؤسسة التعليمية» من فيادات تربوية› 
واداريين مما يجعلهم قادرين على القيام بأدوارهم ومتطلبات عملهم بكفاءة 
وفاعلية ( البدري» 2002). 


إن فاعلية التدريب وسيلة فعالة لتحقيق النمو المهنى للعاملين 4 التربية 
ومدخل هام من مداخل اكتساب المعارف وتطوير المهارات وتغديل الاتجاهات 
واداة لتحسبن العمل والارتقاء بآداء المؤسسة التربوية ولايد من‌الاهتمام باكر 
البشري ورفع مستواه عن طريق التعليم والتدريب واعتباره نوعا من الاستثمار 
البشري» وتغليب احتياجات التنمية على الرغبات الشخصية. ويختلف التدريب 
الاداري عن غيره من انواع التدريب بتركيزه على الموظف والبيئة الادارية 
بمعطياتها المتعددةء سواء كانت 2 اتخاذ القرارات او 2 اداء الموارد او تنمية 
مهارات التخطيط (الخطيب» 1989). 

تعد التنمية المهنية للقيادات التربوية الدعامة الأساسية التى يمكن خلالها 
إكسابهم العديد من الكفايات اللازمة لتحقيق أدوارهم المتوقعة» ومن هنا يجب 
الوقوف والتعرف على ماهية التنمية المهنية والمتطلبات والأسس التي تبنى عليهاء 
ومدى التداخل بينها وبين مصطلح التدريب. فالتنمية المهنية للقيادات التربوية تعد 
ضرورة ملحة لإصلاح وتجويد العملية التعليمية إزاء التغيرات التي حدثت 2 البنية 
المعرفية والتقنيات والحاسبات إلى جانب تعدد أساليب ونظم العلاقات والأدوار 2 
العملية التعليمية» وهذا يتطلب أن يتعرف القائد التربوي على نتاثج البحوث 
والدارسات العلمية» والجديد المتصل بمادة تخصصه »ويستخدم مصطلح 'التنمية 
المهنية" للقيادات التربوية بے آأثاء الخدمة لأنه آوسع وآشمل بدلاً من مصطلح 
'التدريب أشاء الخدمةٴ رغم أن هذا الملصطلح الأخيرشائع 2 الكثيرمن 
الكتابات التربوية» ولكن هذا الملصطلح قد يرتبط بائهارات الآلية فقط 2 
كثير من الأحيان» وهذا لا يتناسب مع المستوى العلمي والفكري الذي يتطلب 
إعداد وتنمية القيادات التربوية والعمل على رفع كفاءتهم (خليل» 2009). 
كوم التنمية الهنبة 

تعد التتمية المهنية من أهم المقومات الأساسية الفعالة للقيادات التربوية 2 
المؤسسة التعليمية» وهي عملية منظمة ومدروسة لبناء مهارات تربوية وإدارية 


rt‏ الفصل الخامس 
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وشخصية جديدة لتلك القيادات» وتجديد ما لديهم من معارف ومهارات»› وإثرائها 
للارتقاء بمستوى أدائهم 2 مجال عملهم. وعرف غانم (1993) التنمية المهنية 
بأنها عملية طويلة المدى» تبدا بعد التخرج وتنتهي بانتهاء الخدمة. 

ويقصد بالتنمية المهنية كما عرفها مقرب (2000) بانها ڪل نشاط 
يجري القيام به أثاء اداء الافراد لوظائفهم وبصورة اكثر تحديدا هي عملية 
مخططة خاصة بالتعليم والتدريب تعود بالفائدة على جميع الافراد العصاملين 
بالمؤسسة التعليمية . 

تعرف التنمية بشكل عام أنها: 'تطوير وتحسين المهارات والقدرات الفردية 
اللازمة لأداء العمل عن طريق تعلم مقصود أو غير مقصود بمعنى رسمى أو تعلم 
فردی" (خلیل» 2009). 

وأضاف غانم (1993) أن التتمية المهنية تمتاز بخصائص لا يحظى بها 
اقفر ا ا ا رک ا اا 
کو ت الت 2 اا ف ا ھن جوا 
للتنمية المهنية وهو يمثل آحد أساليب التنمية المهنية. 

والتنمية المهنية كما يراها خليل (2009 ) هى "نظام لتحسين وتطوير 
وتوسيع المعرفة والمهارات» وتتضمن تنمية القدرات الفردية الضرورية للإنجاز 
الأمثل للواجبات الوظيفية والمهنية 2ے آشاء الحياة الوظيفية. 

وعرف الدريج والجمل (2005) التنمية المهنية بأنها 'مجموعة الخبرات 
التعليمية (الكفايات» والمهارات) التى يكتسبها الفردء والتى ترتبط بصورة 
مباشرة أو غير مباشرة بمهنته"» وهى كل نشاط يزاوله الفرد» أو يتلقاه أو 
يشارك فيه› وتتجلی نتائجه بشكل ايجابى 2 اكتسابه لخبرة جديدة» آو تمديل 
سلوك» وتحديث خبرة سابقة لديه»› وتطوير معارفضهةه» بأنها سلسلة متصلة 
مخططة» ومتكاملة من خبرات النمو الوظيفى والفردي» كما أكدا على أنها 
تعني العمل على تطوير مفاهيم جديدة للدور» وللبناء التتظيمي» وتأسيس علاقات 
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تشاركية» ومساعدة الموظفبن على الأخذ بعبن الاعتبار الطلرق الحديثة؛ 
للاستفادة من القوى البشرية والوقت» والمكان» والمصادر الأخرى عند تطوير 
المهارات الفردية (2006). 
وعرفها صادق (1993) بإنها: "تلك العملية المنهجية التى تهدف إلى رفع 
مستوى كفاءة عضو هيئة التدريس» وإكسابه المعارفاء والمهارات» والقيم 
اللازمة لتطوير أداثه إلى الأفضل؛› من خلال مجموعة من السياسات» والبرامج»› 
والممارسات" 
ويفرق سيفرث (1,1996أ7۴317٥5)‏ بين مصطلح التتمية المهنية 
Development‏ اfessionaداP‏ ومصطلح تتمية العاملين إذ إن تنمية العاملين 
Development‏ oyeeاEmp»‏ تضم للمجموعات وترتكز على أهداف المدرسة أو 
المؤسسة التربوية» والتتمية المهنية تهتم بتحقيق فهم ووعي شخصى متزايد لدى 
الأفراد» ولتحقيق الاهداق التريوية فإن كثيرمن دول العالم اتخذت التنمية 
اونا لالإصلاح ا لتط وروا خت الهة ال ادات التو واكان 
SA EE RE a a A‏ 
والمجتمع المدرسى على أداء أدوارهم ومتطلبات العمل بسكل كفاءة وفاعلية. 
وهناك اختلاف بين النمو المهنى» والتنمية المهنية ؛ فبرغم ما يوجد من 
ترجمة للمصطلح الإنجليزي 0ev eا0p 2٤1٤‏ |اssionaمProf‏ إلى "النمو المهنى" 
و'التنمية المهنية" معا إلا آن ثمة اختلاف كبير بين المصطلحين: 
فالنمو المھنی hاGr0w‏ ssiona1ە Prof‏ قد ياتى ا فا افا تدرینا: 
يستند على جهود المعلم كنوع من التعلم الذاتي» والذي تتطلبه طبيعة المهنة. 
ويفضل بعض الباحثين أيضا استخدام مصطلح التنمية على مصطلح 
التدريب؛ فالتدريب 1۲41١1١3‏ يعنى تكوين وصقل مهارات معينة 2 المتدرب عن 
طريق معلم آو مدرب» بينما تعني التنمية تشجيع المعلم على أخذ المبادرة» وتكوين 
الرغبة الذاتية ج الارتقاء بالقدرات العلمية والتعليمية» ومساعدتهم 2 تنمية 
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الوعى المهنى اليقظ إلى جانب المناهج والمهارات المتصلة بعملية التعلم (البدري 
وطعيمة» 2002) . أما المحروقى (2003) فيرى أنها "عبارة عن أنشطة وبرامج 
ترفع من كفاءة الأفراد وتركز على تطوير مهارات الأفراد ومعارفهم. تساعد 
الأفراد على فهم وظائفهم وتلبية احتياجاتهم . 

ويرى العجمي (2008) إن التنمية عبارة عن جهود منظمة ومستمرة› وآنها 
عملية مقصودة» ومخطط لہا . 

من خلال ما مضى يمكن تعريف التنمية المهنية بآنها مجموعة من الخبرات 
التعليمية (الكفايات والمهارات) التى يكتسبها الفرد والتي ترتبط بصورة مباشرة 
أو غير مباشرة بمهنته» إنها كل نشاط يزاوله الفرد أو يتلقاه آو يشارك فيه 
وتتجلى نتائجه بشكل إيجابى» 4 اكتسابه لخبرة جديدة أو تعديل سلوك 
وتحديث خبرة سابقة لديه وتطوير معارفه. 
باد 4ء التنمية الهنية: 

بدأ الاهتمام يتزايد بالتنمية المهنية للمديرين منذ الريع الأخير من القرن 
العشرين المنصرم» وذلك لأن ممارسات المدير داخل المدرسة يجب أن تكون قادرة 
على إحداث تغييرات 2 الثقافة المدرسية» وإنجازات الطلبة» وجودة المخرجات 
واتجاهات وسلوك العاملين بے المدرسة. ويلعب التدريب الدور الأساسى ے2 تحقيق 
التنمية المهنية للمديرين. فالتدريب مازال هو أساس لاعداد مدير المستقبل» والذي 
يضع تعليم الطلبة وإنجازهم الأكاديمى هو الوظيفة الأولى له. أن المدارس 
الناجحة هى التى تحتوي على مديرين ذوي كفاءة عالية» ومن هنا نجد أنه بے 
السنوات الأخيرة بدأت الدراسات التربوية والأبحاث والدراسات الميدانية التي 
تعتمد على الزيارات الميدانية للمدارس واستطلاعات الرأي والخبرات العملية 
المتراكمة لدى العاملين 2 حقل التعليم تهتم بتحقيق التنمية والإصلاح المطلوب 
لرفع مستوى القيادة التربوية داخل المدرسة والتي تتمثل بشكل أساسي 2 المدير 
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والتي تؤدي 2 النهاية إلى تطوير العمسل التربوي والارتقاء بالغملية التعليمية 
فى 2002 

تقوم التنمية المهنية للقيادات التربوية على عدة اسس يضمن من خلالما نجاح 
أنشطة وعمليات التنمية المهنية كاطة. 

وقد اورد خليل (2009) مبادئ التنمية المهنية على النحو التالي : 

1 - إنها عملية مقصودة: إذ أنها تعتمد على جهود منظمة بشكڪل مقصود 
لتحقيق تفيرات ايجابية» وأيضا تعتمد على عمليات مدروسة ترتكز 
على رؤية واضحة للأهداف المرجوة» وتتم هذه العملية المقصودة من 
خلال خطوات ڪالاتي: 
- تحديد الأهداف المرجوة من التنمية المهنية بوضوح. 
- التأكد من أن التنمية ذات قيمة للقيادات التربوية والمعلمين. 
- تحديد الطرق التى يمكن بها تحقيق هذه الأهداف مع الأخذ 2 

الاعتبار التفبرات المتوقمة. 

2 - إنها عملية نظامية: إذ تعد العمليات تعبيراً عن فترة زمنية ممتدة» 
وتأخذ 4 الاعتبار جميع مستويات المنظمة والتنمية المهنيةء وتتم من 
خلال آنشطة وعمليات منظمة وبدون هذا المدخل المنهجى والنظامى فإن 
المتغيرات التتظيمية سوف تعوق نجاح عمليات التتمية المهنية عن تحقيق 
التحسين المستمر 4 مهارات وكفايات واتجاهات ومعلومات القائد 
التريوي والمعلم. 

3 - إنها عملية مستمرة: إذ لا يمكن تحقيقها 2 فترة وجيزة فهي عملية 
تستمر على مدى الحياة المهنية› إذ أنها تقدم كل يوم فرص للتعليم› 
والتحدي يكمن ك استغلال هذه الفرص بشكل مناسب يساعد على 
زيادة كفاية القائد التربوي والمعلم» وأيضا فإن ڪل يوم يأتي بجديد 
وفرص تعلم آخریء وعلی الفرد أن یقف دائماً على ڪل حديث وجديد. 
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4 - إنها تركز على التغيير الفردي والتتظيمي: ومن المبادئ المهمة لنجاح 
التتنمية المهنية أنها لا يجب أن ترتكز فقط إحداث تغييرات بے اتجاهات 
ومهارات ومعلومات القائد التريوي والمعلمء» ولكنها تشتمل كذلك على 
إحداث تغييرات لدى كل العاملين وعلى كل المستويات التتظيمية ج 
رة 

5 - إنها عملية تعاونية تشاركية: إذ لابد أن يشترك القادة التربويين 
والمعلمين أنقسهم 2 إعداد وتخطيط وتنفيذ التنمية المهنية» وأن يتم 
التعاون بينهم بعضهم البعض من نأاحية وبينهم وبين الإدارة من نأاحية 
أخرى كلا حسب واجباته ومسئولياته تجاه تنفيذ الخطة وتقييمها. 

أهمبة التنمية الهنية طربر ي اطدرارس: 


ف العستر ف فا مورا ك معط اه ات 
الحديثة» وأصبحت التنمية المهنية تشكل العمود الفقرى الذي يستد إليه 
التجديد والإصلاح 2 المنظمات المعاصرة» والتنمية المهنية مفهوم أوسع وأعمق من 
التدريب» إذ يختلف مفهوم التنمية عن مفهوم التدريب» فالتدريب محدود بفترة 
زمنية وبموضوعات معينة وبجوانب محددة من الآداء» بينما يتسع مفهوم التتمية 
المهنية ليشمل كل محاولة تسهم 2 تأدية الأفراد لأدوارهم بصورة أفضل منذ 
التحاقهم بالمهنة حتى تقاعدهم › وتتسع لتشمل المجال التخصصي والمجال المهني 
والمجال المعرك والمجال الآخلاقى وغيره» وبدرجات متساوية من الاهتمام وبشكل 
مستمر .(Hendrson,1978)‏ 

وتعد المدارس إحدى منظمات المجتمع التي تتأثر بالتطورات والتغيرات 
المتلاحقة والمتسارعة التى تجوب العالم من حولهاء الأمر الذي يجعل التجديد 
والتطوير 2 الأهداف والبرامج والسياسات عمل مستمر» وهو ما يمثل تحديا 
لجميع الأفراد 2 المجتمع المدرسي» ووجه التحدي يتمثل 2 القدرة على متابعة 
الجديد ب2 مجال المهنة» وهو ما حتم ضرورة الأخذ بالتنمية المهنيةء لمواجهة هذا 
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التحدي» الأمر الذى يؤكد أهمية التنمية المهنية باعتبارها عاملا مساعدا 2 
تنفيذ سياسات الإصلاح. 

وعليه فإن آي إصلاح آو مدرسی باتجاه معاییر ومتطلبات تحقیق 
الجودة الشاملة» لا يمكن أن يحقق أهدافه أو يبلغ مقاصده»› ما لم تشكل 
التنمية المهنية المستديمة لأعضاء e‏ المدرسى» بعدا أساسيا من أبعاد هذا 
الإصلاح» وذلك نظرا لأهمية وحيوية الدور الذي تلعبه 2 تجاوز فجوة الأداء بين 
الممارسات الحالية والممارسات الجديدة» التى ينبغى القيام بهاء للتمكن من 
تحقيق كفاءة وفعالية المدرسة والتحسين المستمر لمخرجاتهاء والارتقاء بها إلى 
مستوى معايير الجودة الشاملة (البيلاوي» 2006). 

وتتعدد مداخل التتمية المهنية ج المدارس» وان كانت جميعها تدور حول 
فكرة واحدة» وهي أن يتحول الأفراد إلى متعلمين دائمي التعلم» فيتعلم الأفراد 
من آنفسهم حين يتفڪرون ے4 ممارساتهم» ويتعلمون من زملائهم حين يلاحظون 
أداءهم» ويتعلمون من المواقف والمشكلات حين يمارسون البحوث الإجرائية› 
ويتعلمون من آولياء الأمور حين يناقشونهم ويستمعون ملاحظاتهم؛ ويتعلمون من 
المجلات التى تنشر الخبرات التربوية الناجحة» ويتعلمون من شبكة المعلومات 
محلية كانت أو عالمية» وهكذا تكون فكرة التعلم هى الفكرة المحورية التى 
تدور حولہا كافة مداخل التنمية المهنية ( مدبوليء 2002). 

أن التنمية المهنية تمثل حاجة مستمرة وملحة 4 المجتمع المدرسى» وهى احد 
مجالات الإصلاح المدرسى الحقيقية» التى تهدف إلى تحقيق النمو المستمر لجميع 
الأفراد 2 المجتمع المدرسي» من خلال تنفيذ برامج متتوعة» تطلعهم على أحدث 
النظريات التربوية والنفسية وتطبيقاتها المختلفة » فضلا عن تدريبهم على مهارات 
البحث وحل المشكلات وعلى استخدام وتوظيف التكنولوجيا ك الإدارة 
والتدريس» وإتاحة الفرص لتجريب الأفكار الجديدة» الأمر الذي يجعل المهنة 
وكيفية الارتقاء بها هي الشغل الشاغل لجميع الأفراد بالمدرسة. 


الفصل الخامس 


وترجع أهمية التنمية المهنية لمديري المدارس ك أنها تعود عليهم بعديد من 
الفوائد والمزايا إذ أنها تساعدهم على ما يلي (مصطفى» 2005): 

- تبني رؤية تعليمية معينة وتقاسم هذه الرؤية مع المجتمع المدرسي. 

- قيادة العملية التعليمية نحو الأهداف المرجوة. 

- القيام بعملية الاتصالات والتفاعل الجيد مع أولياء الأمور وأعضاء 
المجتمع. 

- تغيير البيئة المحيطة. 

دامر قات الو عة 

- اختيار نمط القيادة الذي يمكن من خلاله التأثير على الآخرين. 

- أن يكون متعاونا وقادرا على العمل من خلال الآخرين وليس 
ديكتاتوريا وظيفته إصدار الأوامر والتعليمات. 

- تهيئة المناخ المدرسي الملائم الذي يشجع على الشعور بالانتماء وتحقيق 
الرؤية المدرسية المتميزة. 

- القيام بقيادة العمل الجماعي من خلال فرق تقوم باتخاذ القرارات 
اترك 

- الاطلاع على كل ما هو جديد 4 مجال التعليم وائتدريس› مما 
كد و ال ا ا و اف ای د ك ار 
والذي ينعكس على تحقيق الإنجاز الأكاديمي المطلوب للطلاب. 

- تحسين عمليات المحاسبة والاتصال بتقديم تقرير لأولياء الأمور والإدارة 
التعليمية ويطلع عليه كذلك جميع العاملين 4 المدرسة (عن إدارة 
الطلبة» تقييم العاملين). 

- إحداث تغييرات عميقة 2 الأعمال المدرسية وك العلاقات التي تربيطه 
بالمدرسين والإداريين وأعضاء المجتمع وأولياء الأمور إذ أنها تساعده على 
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تكوين إطار عمل قادر على إحداث هذه التغيرات والذي يعمل على 
تحسبن آداء الطلية. 
تساعده على تحسين عمليات تعلم الطلبة وذلك من خلال وضع معايير معينة 
لإنجاز الطلبة وإشراكه مع المعلمين لتوضيح الطرق والأساليب التى يتمكن بها 
الطلبة من الوصول إلى هذه المعايير مما يساعد على تطوير خطط التحسين 
انز 
أهمية التنمية اطهنية للقيادات التربوبة: 
مح التعقيد والتشابك والتغيرالمستمر 4 دور القائد التربوي بشكل عام 
ارا ر اكل ان در ا ا ا ا ی کی 
الرغم من اهمية التتمية المهتية لجميم العاملين داخ ل المذرسة» طإن التمية المهثية 
لر الد ارق کد ا خا هاا ج إلى ق ا مالو ات 
الحديثة 2 مجال الإدارة المدرسية ( بسيونى» 1998) وقد أوضحت الأبحاث ان 
الارن اتاج فى الق نرهام يرون در كفا هاا ا خت أن اشرق 
وو ا ع اد خود اكا ان اتقون الت وة دة ال د 
ريه إذ ارتا واسلوب فاذنة للفعلمان ومائ ر الاين بها ومن هنا زاد الختا 
E E E PT‏ 
المدرسة ( كاربنت 2001). 
إن أهمية التنمية المهنية لمديري المدارس الثانوية ترجع إلى آنها تعود عليهم 
بالعديد من المزايا من أهمها: 
- تبني رؤية تعليمية واضحة ومحددة يشترك فيها جميع أعضاء المجتمع 
او 
- قيادة العملية التربوية داخل المدرسة نحو الأهداف المرجوة. 


ك فاك الخطط و اسر تات الد وة 
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- تهيئة المناخ المدرسي الصحي لجميع أعضاء المجتمع المدرسي. 
- اختيار نمط القيادة المناسب الذي من خلاله يمكن التأثير بالآخرين. 
- القيام بقيادة العمل الجماعي» من خلال تشكيل فرق عمل تقوم 
باتخاذ القرارات المشتركة. 
- الاطلاع على كل ما هو جيد ج مجال التعليم والتدريب» مما يمكنه 
من تحقيق التنمية المهنية للمعلمين وكافة العاملين بالمدرسة» والذي 
ينعكس على تحقيق الإنجاز الأكاديمي المطلوب للطلبة. 
- تحسين عمليات المحاسبة والاتصال مع جميع العاملين بالمدرسة. 
أسس التنمبة اطهنية طر بر ي اطرارس: 
تقوم التنمية المهنية لمديري المدارس على العديد من الأسس التى يضمن من 
خلالہا نجاح كافة أنشطة وعمليات التنمية المهنية ومن أهم هذه الأاسس ما يلى: 
مصطفی (2002) 

1. أن تكون عملية مقصودة: فالتنمية المهنية عملية مقصودة تتم من خلال 
خطوات أساسية وهي: - 
- تحديد الأهداف المرجوة من التنمية المهنية بوضوح. 
- التأكد من أن التنمية المهنية ذات قيمة للمديرين. 
- تحديد الطريق التى يمكن بها تحقيق هذه الأهداف مع الآخذ 2 

الاعتبار التغيرات المحيطة المتوقعة. 

2. أن تكون عملية مستمرة: فالتنمية لا يمكن تحقيقها ے فترة وجيزة 
ولكنها عملية مستمرة تستمر خلال الحياة المهنية للمديرء إذ أنها تقدم 
كل يوم فرصا للتعلم» والتحدي هو استغلال هذه الفرص بشكل 
مناسب يساعد على زيادة كفاية المدير. 

3. أن تكون عملية منهجية (نظامية): فالتمية المهنية تتم من خلال أنشطة 
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سوف تعوق نجاح عمليات التتمية المهنية على تحقيق التحسين المستمر‎ 
ے2 مهارات وكفايات واتجاهات ومعلومات المدير.‎ 


. أن تركز على التغيير الفردي والتتظيمي: ومن الأسس الہامة لنجاح 


التتمية المهنية آنها يجب أن تركز فقط على إحداٿ تغييرات _2 
اتجاهات ومهارات ومعلومات المدير ولكنها تشتمل كذلك على 
تغييرات لدى كافة العاملبن 2 كافة المستويات التنظيمية 2 المدرسة. 


وها تفم ن أن هتاك عدوا سن الأنهن الراك م راعافا غد د ق 
التنمية المهنية للمدير وذلك حتى تؤتي ثمارها المرجوة 2 إكسابه الكفايات 
المهنية المطلوبة للقيام بالأدوار المستقبلية المتوقعة منه» ولعل من أهم هذه الأاسس 
هو آن تكون التنمية المهنية جزءا من الحياة المهنية لدى المدير حتى يتمكن من 
تحديث مهاراته ومعارفه ومعلوماته بصفة مستمرة. 


أهراف التنمية الهنبة: 


لتحقيق تدريب فعال 2 اطار المنظومة المتكاملة لأنشطة وفعاليات تتمية 
الموارد البشرية» وباستثمار من التقنيات الہادفة الى احدات التأثر المستهدف 2: 
القدرات» المهارات» اتجاهات ودوافع الافرادء لتحقيق المستوى المعر4ك من خلال 
اهم العناصر منها: 


اهمية التكامل بين التدريب وبين باقى غمليات تة الوارة اشر 
تكامل عمليات التدريب ب ذاتها والنظر الى التدريب باعتباره نظاما 
متكڪاملا. 

تكامل واندماج اطراف عملية التدريب ليشكڪلوا فريق عمل متڪامل 
ومتقاهم. 

انطلاق فاعلية التدريب من نظرة استراتيجية تريط يبن اأهداف 
وفعاليات التدريب وبين استراتيجيات المنظمة. 
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- اهمية استخدام فاعلية التدريب بمثابة الحاضنة لتفجير الطاقات 
وامكانيات الفرد مع اتاحة الفرص له لاستثمارها 2 الاداء من خلال " 
التمڪنن '. 
- أهمية تطوير تقنيات التدريب لترتفع الى مستوى التقنيات المعاصرة 
للمعلومات والاتصالات 
- أن الترانط هو النمة الرقيية للادذارة المعاضرة» وهو ايضا الشرظط 
الرئيسى لفاعلية التدريب بما يتماشى والاتجاه الاداري المعاصر لتطبيق 
مفاهيم ' ادارة العمليات "والتحول نحو نظم واساليب التفكير 
المنظومي ( ابو سماحة» 1998). 
لذاء فقد واكبت فاعلية التدريب مستجدات العصر من تطور بي العلوم 
التربوية والادارية والنفسية» تطور النظريات والمفاهيم وتقدم 4 التكنلوجيا 
فامتزج كل ذلك فأصبحت مفاهيم ومصطلحات مثل تكنلوجيا الاداء البشري 
والتدريب الفردي والتدريب باستخدام الكمبيوتر والتدريب عن بعد والتدريب 
المعتمد على شبكة الانترنيت والتدريب المعتمد على الكفاءة والنماذج والحقائب 
التدريبية وغيرها مفردات اساسية 4 هذا المجال تقوم على اسس وفلسفات 
ومناهج علمية ولہا تطبيقاتها العملية» ونتيجة للتفجير المعرے وازدياد التخصصات 
الدقة و خود لاسرا تات الترو تة اة واف ۲ا اا 
تزايدت الحاجة الى التجديد والتطوير على اساس جماعى» بمعنى ان يشترك فيها 
جميع المعنين بأمور التعليم › إذ ان عزل التدريب عن عمليات التطوير قد لا يحقق 
الغفرض منه. لان فاعلية التدريب تهدف اساسا الى تطوير مهارات وخبرات 
واتجاهات المديرين» فان من الضروري مراعاة الاسس الفنية والاسس النفسية 
للمتدرب عند تصميم واعداد وتنفيذ البرامج التدريبية» ونعنى بالأسس الفنية 
طبيعية المتتدرب ووظائفه المختلفة» واوجه نشاطه» والمشكلات التي تواجه› 
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ومتطليات نجاح عمله»ء واما الاساليب النفسية فهى الاستعدادات والقدرات»› 
ودوافع التعليم والحوافزء والقيم والاتجاهات (المؤمن » 1997). 


ويرى الحنيطي (1994) ان التطوير الاداري يهدف الى تحقيق ما يلي: 
1 


صياغة اهداف عملية التنمية والتفاعل بين انشطة التنمية السياسية 
والاقتصادية والاجتماعية والثقافية. 


التآڪيد علی أهمية الجانب الحضارى لعملية التنمية› والاستفادة من 


منجزات التجارب الانسانية المعاصرة. 


الل عل فة ارد اة 
. العمل على تطوير وتنمية نظام متكامل يعنى بالحوافز المادية والمعنوية 


وزيادة الدافعية لدى العاملين. 


اا تا از اا ا مال اة و 


الظروف الملائمة لہا. 


. العمل على بناء وتنمية هياكل تنظيمية ووظيفية تحقق تفاعلا 


. تطوير وتحديث وتبسيط نظم العمل وآساليبه» وتكيفها وتعديلها 2 


ضوء المتغيرات الوظيفية. 


ال ا ادرو غا خو اة 


الاو دة اماف اة 


لابد لأي برنامح تنموي يراد ته أن يكون فعالاً على أعلى مستويات التجاح 
من أآهداف واضحة محدودة وفق 'الحاجات التتموية"؛ لأن تحديد الہدف التنموي 
واوو لدی ةا فاط و برا لهرت ك الأتاة لج وة 
ألمهنية أهذاف كهزة يخس ها أؤرذت ذلك الأدبيات فة كدراسة الجن 
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- رفع مستوى آداء الفرد عن طريق اكتسابه المهارات المعرفية» والعملية 
ا د ان ع 
- زيادة قدرة الفرد على التفكير المبدع بما يمكنه من التكيف مع عمله 
من ناحية» ومواجهة مشكلاته والتفلب عليها من ناحية أخرى. 
هات ی ارد و و ی ها و ی 
زيادة الاستقرار التنظيمى» وترسيخ روح الولاء للمؤسسة»ء وترجمة هذا 
او امل الاد هى اماف 
- تقليل الحاجة للاشراف› والمتابعةء ورقابة الأداء من السلطة العلياء إذ 
تؤدي برامج التأهيل» والتدريب إلى التمكن ك4 العمل» وتدفع العاملين 
إلى رفع كفايتهم ذاتيا؛ إدراكا منهم أنه كلما زادت الكفاءة ڪلما 
زادت الإنتاجية» وقل التوجيه الروتيني المستمر ترسيخ مبداً الرقابة 
ال افد شو الف د با راف 5 اها على آذائة وت ويرو 5ة 
الاتجاهات السلمية نحو المهنةء وفهم آهميتها الاجتماعية. 
قل لفات ن ترتع وال 
- مساعدة الفرد 4 الكشف عن فدراته»ء واستعداداتهء وميوله› 
واتجاهاتهء والعمل على تنميتها وتطويرها. 
- استثمار التكنولوجيا الحديثة» وتوظيفها ب عملية التعلم. 
تجديد المعلومات» ومواكبة التطورات» والتقنيات الحديثة لدى أعضاء 
هيئة التدريس» وصقل مهاراتهم. 
- قدغيم سياسات الترقية الد اخلى» ومساغدة العامليق على رشة 
وتخطيط مساراتهم الوظيفية. 
لم ك التنمية اة لديرئ الدارنى رها تكن الاستاء عة جل 
أصبحت ضرورة مهمة 2 ظل عالم سريع التغيرات المتلاحقة» إذ اتسع دور مدير 
المدرسة وأضيفت لديه أعباء ومسؤوليات فرضتها علية طبيعة العصر وتحدياته»› 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوي 


تفج ال اله الوم د اة ل اة العد مد فن مارات 


والكفايات التي تمكنه من مواكبة ومواجهة هذه التحديات. ولذلك نجد ان من 
آهداف التنمية المهنية كما بينها كل من عبدالعليم (2008) وعلى النحو التالى: 


.1 


تبصير مدير المدرسة بالرؤية المستقبلة والدور المتوقع من العاملين 
ا 


. زيادة معارف ومهارات مدير المدرسة 4 مجال التقنيات الحديثة» ونظم 


المعلومات والاتصالات» والاتصال مع الأخرين والمسؤوليات المهنية. 


. متابعة الفكر التربوي المعاصر؛ لتعزيز الممارسات الجيدة لدى مديري 


الكارش 


. تسهيل عملية التغير» وإقامة القاعدة اللازمة لتحديد الأهداف» وتنفيذ 


ا 


2 توفير فرص المشاركة 4 صنع القرار› وتوزيع آدوار القيادة (تفويض 


السلطة). 


. إحداث تآثير إيجابى 4 عمل القيادات التربوية» إذ ان زيادة الوعي 


والإإڪثار من التوجيه والاإرشاد يۋدىي إلى تحسبن عملها مستقبلا. 


كما تهدف التنمية المهنية كما اورد (2000 .14١0هS):‏ 


1 
2 


تعزيز أداء الافراد وتصحيح الممارسات غير الفعالة. 
تسهيل عملية التغيير واقامة القاعدة اللازمة لتحديد الاأهداف وتنفين 
السياسات. 


تطوير اداء القیادات ے ضوء خبراتهم وتعزيز فيم المشاركة وتڪافڙؤ 


ركن 


. تجديد التدريب وتعزيز الممارسة الجيدة وتحسبن مهارات الاتصال مح 


5. التفاعل مع المجتمع المحلى والمؤسسات الاخرى. 
6. متابعة الفكر التربوي المعاصر لتعزيز الممارسات الجيدة. 


و 

7. زيادة معرفتهم ب2 مجال التقنيات الحديثة ونظم المعلومات والاتصالات. 
الات التنمية اطهنية 

تركز التنمية المهنية على تطوير قدرات الافراد» وتزويدهم بالمعارف 

والمعلومات التى يتطلبها مجال عملهم» كما تركز على حل المشكلات التي 
تتعلق بصورة مباشرة وغير مباشرة بالأفراد العاملين بالمؤسسة وبالمؤسسة 
وعملیاتها » ومستوی اداتهاء ومعوقات تطويرهاء وارتقائها» كما تتعلق بالتنظيم 
الادارىي» وتسعى التنمية الى تزويد القيادات التربوية بالمعارف والمعلومات والمهارات 
اللازمة لبم ن مجالات اتعمل الختلفة من الجل رفع مضتوى كفاء اتهم وقدراتيه 
والارتقاء بمستوى ادائهم لتحقيق اهداف المؤسسة ومن اهم المجالات التى تركز 
عليها التنمية المهنية للقيادات التريوية ما يلي: 
gJl# .1‏ طط :Planing‏ 

يعد التخطيط ع«نصتها۴ من اهم العتاصر الادارية ويسبق العمليات الاخرى 
إذ ان نجاح اي عمل يعتمد بشكل اساسى على التخطيط الجيد» ويعنى 
N CSE EE ALES ESE TBS‏ 
والكيفية والوقت اللازم لتنفيذهاء إذ ان نجاح المخطط ےك تقرير نوع المخرجات 
وكمها» ومدى مطابقتها لاحتياجات المجتمع يسهم 4 ايجاد ظروف اكثر 
موضوعية ب استجابة المؤسسات لمتطلبات البيئة وقدرتها على تحقيق اهدافها 
اغ 6 كل تروتء د اكان اتك ات را 56 موه ا 
الكفاءة ويسهم نجاحه 2 رسم سياسات تنفيذية ملائمة (القريوتي» 1993). 
2. !i3ضۆpı :Organizing‏ 

التتظيم 0۲83112 عبارة عن تحديد الأنشطة والمهام والأدوار اللازمة لتحقيق 
أهداف المدرسة وتوزيعها على الأفراد بما يتلاءم مع إمكانات وقدرات ومهارات 
كل منهم» ولذا فإن التتظيم ييحث عن تحقيق التنسيق والتعاون بين مجموعة 


ا 9 re7 1 1 e e el‏ ر 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية س2 a ٠‏ 
مەس ي ا 


القوى والإمكانات المتاحة وذلك من أجل الوصول إلى الأهداف المنشودةء ولذا يعد 
التتظيم من الوظائف الأساسية لإدارة المدرسة» والتى تساعد على استقرار 
العلاقات بين العاملين» وعلى إيجاد التوازن والتتاسق والتكامل والانسجام داخل 
المدرسة مما يحد من المشكلات والصراعات الوظيفية التى قد تنشاً بين 
العاملينء ولذا فإن التنظيم لا يعد هدفا وإنما هو أداة لتحقيق أهداف المدرسة 
(عزب» 2008). 
ويعرف التنظيم المدرسى بأنه: 'تحديد شامل للأعمال المطلوب تنفيذها من 
قبل أفراد الإدارة المدرسية وتجميع هذه الأعمال 2 صورة مجموعات متجانسة من 
الوظائف» وتحديد السلطات والمسئوليات المصاحبة مع هذه الأعمال لكل وظيفة' 
(دياب» 2001).ويؤدي التتظيم الجيد إلى تحقيق عدد من الفوائد التى تعود على 
المؤسسة التعليمية والعاملين بهاء ومن أهم هذه الفوائد: 
- استخدام الموارد المتاحة سواء كانت قوى بشرية أو مادية» فالتتظيم 
الفعال يعمل على إيجاد علاقات واضحة وسليمة بين الأنشطة التي 
تمارس والأفراد الذين يؤدونها. 
- زيادة التخصص وإتقان العمل وارتفاع كفاءة الأداء» فمن خلال التتظيم 
الجيد يتم تحديد العمل تحديدا واضحا بحيث يعرف كل فرد ج 
المدرسة بدقة الواجبات والمهام المطلوب منه القيام بها. 
- يضع سس التعاون بين العاملين ويوحد جهودهم وينسق بين أعمالہم 2 
إطار متكامل من معرفة كل منهم بمكانه ي المدرسة وعلاقته 
برۇسائه ومرۇوسیه. 


- يفضي على الازدواج وتضارب الاختصاصات وسوء الفهم والاحتكاكف 
طالما كان هناك وضوح 4 خط السلطة داخل المؤسسة التعليمية 
(لطيف» 1995). 


الفصل الخامس 


ومن خلال العرض السابق يتضح آنه يجب على إدارة المدرسة عند قيامها 
بالتنظيم أن تهتم بما يلي: 

تقسيم العمل وتوزيع اللاختصاصات بين العاملين بالمدرسة بما يكڪفل 

عدم تعارض مهامهم. 
- التوزيع الأمثل للامكانات المادية والبشرية. 
- توفير شبكة من الاتصالات والعلاقات بين العاملين لتسيير العمل 
بكفاءة. 

سيق هود الفافلين مما كفل الاشتفلال الأمشل للرزكت 

:Pecision Taking رارت‎ S.3 
هى لب العملية الإدارية›‎ Pecision Taking إن عملية اتخاذ القرارأت‎ 
وبالتالى فإن نجاح أي عمل داخل المدرسة إنما يتوقف على قدرة الإدارة على اتخاذ‎ 
القرارات الفعالة» ويعرف القرار الإداري بآنه عملية اختيار واعية لأحد البدائل‎ 
.)2008 المتاحة لتحقيق هدف معين» أو لمعالجة مشكلة معينة (عطوي»‎ 
وتخضع عملية اتخاذ القرارات لعدد من المبادئ والاعتبارات الرئيسية‎ 

العامة» والتي يمكن حصرها ب4 جانبين رئيسيين :أحدهما يتعلق بعوامل خاصة 
بالمؤسسة ككل مثل طبيعة المؤسسة وأهدافها وسياستها ونظمها وظروفها 
ومبادئها وأنماطها السلوكية بشكل عام» والآخر يركز على عملية اتخاذ 
الترارات كنشاط فردي يتعلق بالمدير باعتباره قائدا للعمل الإداري داخل 
المؤسسة» وتأثير العوامل أو الخصائص الفردية للمدير والطرق التى يمكن أن 
يستخدمها ب2 اتخاذ القراراتء ولذا فإن عملية اتخاذ القرارات ليست بالمهمة 
الشهلة لأنها عملية اخفار جين أقضل النذائل وأفضل السبل لتقي ق الأهذافه 
وهى اختبار لمدى كفاءة إدارة المدرسة ومديرها وفدرته على تحمل المستولية والبت 
2 الأمور (عزب» 2008). 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوي 
:Communication Jli! .4‏ 


تعتمد الإدارة على المعلومات والبيانات وتتوقف كفاءتها على مدى توافر 
البيانات الصحيحة والمعلومات الصادقة وسرعة استخدامها حتى لا تفقد أهميتها. 
وتعرف الاتصالات المدرسية Communi c21101‏ اScho0‏ بأنها عملية 'نقل 
اة اتراك وا ات ك الورمه ن الاطاف 
المختلفة للعملية التعليمية والادارية بغرض المساعدة 4 تحقيق الأهداف التربوية" 
(دیاب» 2008). 
Eg eR SG E E E a‏ 
و اف و ج غا و ف هة ان دد ات الال 
الرسمية وتتعرف على قنوات الاتصال غير الرسمية من أجل حسن الاستقادة بها 
جميعا ے2 تدفق المعلومات» ولہذا فإن نجاح الإدارة إلى حد كبير يتوقف على 
مدر ةا تددر على شه الأ شخان الأ خرين و على مدر الا حاص ال ريي على 
دورد ا ع اتال الد ع أا ا اعمال رة افكل 
ويصنف دياب أهداف الاتصالات المدرسية على النحو التالي: 
- أنها وسيلة لإنجاز جميع جوانب العملية التربوية من خلال تبادل الآراء 
وانتقال المعلومات والخبرات بصورة مباشرة وغير مباشرة. 
E ONT COS a lA GE E a‏ 
فاد تما ت ور فة نادار داخ اندر هه ان 
الرقابة تقو على الأنرام الختفة من الاتصالات من أجل تيم آداء 
کو ا 
الجماعية 2 عمليات الإدارة 
- أنها وسيلة هامة لتعريف الأفراد بآهداف المنظمة وواجباتها ودور الفرد 
تجاهها. 


a A ا‎ 


القصل الخامس 


E‏ رک ع ا ڪات وا لكا اله ا 

وا ر ا ات اة الى دة الاقات 
O E IT‏ 

ج أنها وسيلة رئيسية لرفع كل من الكفاءة الداخلية والخارجية للنظام 
التعليمي. 


:Controling Öةڊlرأ!‎ .5 


الرفابة ٤٥۸٤۲٣٥1‏ هی الوظيفة التی تستهدف قياس مدى النجاح ے2 بلوغ 
الآأهداف والتأكد من أن جميع الأنشطة تسيرے الطريق وبالأسلوب المخطط له» 
5 ن کد 5 الو فة وان اتات 
المقررةء وبالتالى معالجة أوجه الخلل والانحرافات التي قد تنشاً أثناء تتفين 
الخطة وتشمل ندند ا للغار الرقامة وقاش الأداء وتخدة ا كلدت وعاذ ةه 
وتشتمل الرفابة على العناصر التالية: 
- تحديد المقاييس والمعايير الرقابية التى يمكن بواسطتها معرفة مدى 
تطابق الأعمال التى يتم تنفيذها بما هو مقرر سلفا. 
- مقارنة الأداء بواسطة المعايير الرقابية لمعرفة انحرافات التنفيذ عن 
التخلمك 
- دراسة أسباب انحراف التتفيذ عن التخطيط والعمل على تلاشيها بحل 
المشاكل وتصحيح الأخطاء. 
:Evalution pg! .6‏ 
التقويم ٤۷11٥١‏ ع العملية التعليمية هو 'تقدير الجهود التربوية والتعليمية 


المبذولة لتحقيق الأهداف المرسومة» بهدف الكشف عن مدى القرب والبعد عن 
هذه الأهداف"(البوهى» 2001). 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوي كس“ 


وتشتمل عملية التقويم 4 العملية التربوية على مجالات عديدة منها: 


الأهداف التروة فن إذ: وها وشمرليةا: سادا ود راطيا وا ناا 


المنهاج المدرسى من إذ : ملاءمته لأهداف التربية» وتسلسل محتوياته› 
وشموليته» ومراعاته للفروق الفردية» وأثره بے إحداث التغيرات المرغوبة 4 سلوك 
المتعلمن. 

الكتاب المدرسى من إذ : إخراجه» وملاءمة مادته لمستوى المتعلمينء› 
ومناسبتها للأهداف المتوقع تحقيقها. 

البناء المدرسى من إذ : موقعه» ومرافقه» وصلاحيته للاستعمال»ء ومدى 
توفر الشروط الملائمة للتدريس فيه. 

تقويم التشريعات التربوية من إذ : توفرهاء وشمولما ووضوحهاء ومراعاتها 
الحاجات الإنسانية. 

الطالب من إذ : مستوى تحصيلهء قدراته واستعداداته» شخصيته» ميوله 
واتجاهاته. 

الإشراف التربوي من حيث : قيام المشرف التربوي بدوره 4 جمع المعلومات 
واهتمامه بقياس التغيرات 4 سلوك المعلمين. 


عملية التقويم نفسها من حيث : الآدوات والأساليب المستخدمة» وشموليتها 


جميع الجوانب. 
العلاقة بين المدرسة والمجتمع. 


الناتج التربوي ومدى تحقق التغفيرالمرغوب 2 سلوك المتعلمين. 


اقتصاديات التعليم من حيث : المساواة 4 فرص التعليم» ومراعاة أولويات 
الإنقاق وأسس العدالة الاجتماعية. 


القصل الخامس 


ا ن الوه تر فن الات اعا ل الد 
المدرسية» ورغم آنه يأتى 4 كآخر العمليات الإدارية» إلا آنه مهم وضروري 2 
جميع مراحل العملية الإدارية والتربوية» فمن خلاله يتم الحكم على مدى نجاح 
اتی ت ف تک هاا دك فو كا تتف شه الاتحراقات 
والمشكلات التي تواجه تنفيذ كل وظيفة من وظائف الإدارة المدرسية والعمل على 
تصحيحها وإعادتها إلى مسارها الذي خطط لہا. 

7. التو :Guiding‏ 
يعد 614118 التوجيه من أهم أعمال الإدارة وبالتالي آهم أدوار مدير 
المدرسة» وينحصر دوره بك توجيه العاملين إلى الطريق الصحيح وتعديل مسارات 
الأداء 2 حالة حدوث انحراف عن الطريق الصحيح» هذا ويتطلب التوجيه السليم 
توافر المعلومات اللازمة عن الأداء الفعلى لجميع العاملينء ولذا فالتوجيه يهدف 
E SSN eS NG ES E O a a‏ 

بحسن كفاية ممكنة (عزب» 2008). 
مراخل التنمية افهنيبة 
تتضمن مداخل التنمية المهنية ما يلى: - 
اولا: مدخل التعليم المهنى: 
يتمشل هذا المدخل 2 البرامج التي تقدم من خلال مؤسسات التعليم 
المختلفة والتى تركز على العلاقة بين النظرية 
والتطبيق» ويشمل التعليم المهني للقيادات التربوية على مجموعة مبادئ: 

- القدرة على اجراء البحث العلمى واستخدام شبكة الانترنت. 

- استخدام التقنيات الحديثة التى تعظم فعالية البحث العلمى. 

= التدريب على استخدام التكنولوجيا الحديثة وكيفية الاستفادة منها 

اخراءالحروت 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوب 


ثانيا: مد خل التدريب المهنى(الوظيفي) 

يشمل هذا المدخل على المشاركة 2 المؤتمرات والبرامج التدريبية وورش 
العمل › والتى تركز على المعارف والمهارات التى ترتبط بالممارسة العملية› 
ا و 
تؤهل المشاركين فيها الى الحصول على شهادة اكاديمية 4 اطار المعايير 
ا 

ثالثا : مد خل الدعم المهنى 

هدا ادل من ادل الفا ات اليا وانزهادء تهب وتحسين انظروف 
الملائمة للعمل» والقيام بإجراء الاختيار الذي يشمل على وصف الوظيفة› والتعزيز 
وتطوير المهنةء والمراقبة والتقييم› ويناء فرق العمل وتكافؤ الفرص. 

رابعا: مدخل التدريب المهني 2 موقع العمل 

تحتاج القيادات التربوية الى دورات وبرامج تدريبية وتوجيهية 4 موقع العمل 
من اکل و الا و الحو ك الا ود ادو اه غ ج ن 
الانشطة التى تتمثل فيما يلى :)Weichborodt,2000)‏ 

N A La ANE‏ ا 

العف الذهنى والتدر يب عل الافضاع عن اترأى 

فكل “ماعات تخل ا تق كات اة عل خط 

و ات اة 

- استخدام المواد المرئية والمذاعة وشرائط الفيديو. 

اوو الاش وكادة ورش الل و خلفات اقات 

ف ل ۲ ك ور دا اچ 

ان احداث التنمية المهنية لجميع الافراد العاملين داخل المؤسسة التعليمية 

يساهم 4 جودة مخرجاتهاء» حيث التنمية المهنية تؤكد على تنمية الافراد داخا 


الاطار التنظيمى» وزيادة اعداد الافراد المدربين» وريط التتمية المهنية بحاجات 
الافراد والمجتمع» ويما يحقق الاهداف التي تسعى اليها المؤسسة التعليمية. 

خامسا: مدخل الثقافة التتظيمية 

تمثل الثقافة التنمية المهنية احد العناصر الاساسية لتفعيل الاداء 2 المؤسسة 
من خلال التركيز على العناصر التالية: (1993 ,١٤آ‏ عaعS).‏ 

- التسليم بان التتمية المهنية عملية مستمرة طوال الحياة الوظيفية مثل 

التعليم المستمر. 
- تتمية الوعى بأآهمية التعليم المستمرء وتزويد القيادات بخبرات التعلم. 
- التوجيه والارشاد والدعم المبنى على الخيرة حول قضايا التنمية المهنية 
لكل الافراد. 

- تشجيع البحث العلمي والتطوير. 

- تطوير وتجديد بيئة التعليم لجميع العاملين ك2 المنظمة. 

ان تنمية الثقافات التنظيمية للقيادات التربوية لها دور مهم 2 زيادة وعيهم 
وادرأاكهم لأهمية الجودة الشاملة 4 العمل و2 تفعيل دور الافراد العاملين 
6 ا وا ك ا داك الا ا هر و رتف لادا ال دة 
بأهمية العلاقات الانسانية» وتفرس لديهم قيم الاخلاص ب العمل والولاء 

تفعيل التدريب كأحد أبعاد التنمية المهنية للقيادات التربوية 

برزت اهمية التدريب كوسيلة توفيرالعناصر العاملة اللازمة › نتيجة 
للحاجة المتزايدة لذوي الاختصاصات والمهارات العالية 2 مختلف المستويات 
الادارية» ولہذا يحتل التدريب مكانة خاصة بين الانشطة الادارية الادفة الى رفع 
كفاءة العاملين» وتحسبن اساليب العمل» وذلك من خلال احداث التطوير 2 
قدرات الافراد وكفاياتهم» وتغيير انماط سلوكياتهم واتجاهاتهم من الناحية 
المهنية والوظيفية» ويحقق التدريب فواتد من اهمها كما اوردها المغربي(2005): 
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التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية Tas‏ 


- زيادة الانتاجية من خلال تطوير مهارات العاملين. 
- رفع الروح المعنوية للعاملين من خلال امتلاك مهارات عالية» تجعلهم 
يشعرون بالأمن والاستقرار والرضا عن العمل. 
- التقليل من الاشراف» لأنه كلما حصل الفرد على البرامج التى تلبى 
احتیاجاته 4 مجال العمل» زاد ذلك من ممارسته وخبراته» واصبح لا یحتاج الا 
القلل من الأشراف. 
-التقليل من دوران العمل يسهة التدريب ج تطوير قذرات الافراد واثراء 
معارفهم» ويؤدي الى زيادة امنهم واستقرارهم»› وتعلقهم بالعمل»ء وعدم تطلعهم 
للعمل خارج مؤسساتهم» مما يسهم بے التقليل من دوران العمل. 
متطلبات التنمية اطلهنية طر يري اطرارس: 
حتى تحقق التتمية المهنية للمديري المدارس أهدافها المرجوة فلابد من 
مراعاة المتطابات الآثية (مضطفى» 2001): 
- توفير الدعم المالى اللازم لتدعيم برامج التنمية المهنية التى تمد المديرين 
بالخبرات الحقيقية العالمية ب2 مجال التعليم. 
- توفير الوقت اللازم لجعل التنمية المهنية جزءأ من الحياة اليومية لتحقيق 
الو الينى المي 
” ضرورة وجود المديرين بعض الوقت داخل الفصول للملاحظة والتي تجعل 
الممديرين على وعى كبير بالاحتياجات والاستراتيجيات والتحديات 
العالمية. 
- بناء نظم للحوافز والمحاسبة لتحسين مهارات المديرين والتي تؤكد على 
ضرورة توفير مناخ تعاونى 4 المدرسة» وأهمية تفويض المديرين جزء من 
السلطة والمسؤولئية للمعلمين وذلك حتى يؤدي عمله بكفاءة. 
- توفيرالموارد اللازمة لتنفيذ التنمية المهنية. 


الفصل الخامس 


ومن هنا يتضح أن التنمية المهنية للمديرين تمود عليهم بعديد من القوائد 
والمزاياء مما يستوجب ضرورة تحقيقها وذلك حتى يحقق التطوير والتحسين 
المرغوب فيه داخل المدرسة وحتى يحقق التنمية المرغوب فيها لأعضاء الفريق 
المدرسى» إذ أن المدير لا يستطيع أن يقود المدرسة إلى النجاح ولكن لابد آن 
يكون بجواره فريق يساعده على تحقيق هذا النجاح. 

أا ا تفرد اج ا اة خا ب ف ارده 
والتغفييرات المتلاحقة التى يشهدها العالم اليوم» فلم يعد دور المدير يقتصر على 
الأعمال الإذارية داخل مدزسنتة أو آنه تقذ تاذوامر والتعليمات الضادرة له فقطء؛ 
ولكن آصبح يقع على عاتقه القيام بالعديد من المهام بجانب كثيرمن الأدوار بے 
فن و ات ا اتن و الحو وة اه كو 
الوقت» وآنه من خلال تحقيق التنمية المهنية له يستطيع آن يكتسب عديدا من 
الات ال تك من الاد دة ادوا راا كا اع 
اطعاير اطهنية الوطنية لعادة أطرأرسن: 

E E 
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تهيئة بيئة تعلم آمنة ومثمرة ومثيرة التحدي. 

قيادة عملية تتقيذ مغايير امتاهم وا منهج المطور 2 المدرسة وإدارتها. 

کف عاف كت ولم وتي هاف اة 

ج اة وة ير امح الف الله وما 

- صياغة الرؤية الاستراتيجية للمدرسة وأهدافها ورسالتها ونشرها بج 

ال 
- قيادة التغييروإدارته. 
و فور اة ار الي اة وا داف الكخامة 


بالمدرفة وإدارتها: 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريود 


- إشراك مجلس الأمناء 2 عمليات إعداد الرؤية الاستراتيجية والأهداف 
الخاصة بالمدرسة. ومراجعتها واتخاذ القرارات الخاصة بهذا الأمر. 

نشر الرؤية الاستراتيجية والأهداف للمجتمع المدرسى وترويجها. 

تنفيذ الرؤية الاستراتيجية والأهداف الخاصة بالمدرسة ومتابعتها 

ومراجعتها وكتابة التقارير بهذا الشآن. 

- قيادة مجتمع المدرسة 4 التخطيط لإدخال التغفيير وتسهيل إحداته. 
تشجيع الابتكار والمرونة ج الاستجابة للتغيير. 

- إدارة التحديات والفرص المستجدة. 

- الاستجابة لمبادرة تطوير التعليم التي يتبناها المجلس الأعلى للتعليم 2 
دولة قطر. 

- إعداد الأفراد والفرق وقيادتهم. 

- تطوير العلاقات بين المدرسة والمجتمع وإدارتها. 

- تقديم قدوة 2 المعابيرالعالية من الأداء. 

¬ تطوير الأفراد والفرق وتمكينهم ودعمهم. 

- إدارة أداء الأفراد والفرق. 

- إنشاء شبكات لدعم الأفراد والفرق. 

- بناء علاقات إيجابية مع الأسر لتعزيز تعلم الطلبة. 

¬ تأسيس علاقات شراكة بين المجتمع والمدرسة لتعزيز تعلم الطلبة. 

- التواصل بشكل فاعل مع المجتمع المدرسى. 

- إعداد الموارد وإدارتها. 

التدبر ب القيادة والإدارة وتقييمهما وتحسينهما. 

¬ تخصيص الموارد اللازمة لتهيئة بيئة تعلم فاعلة والمحافظة عليها. 

- إدارة الموارد البشرية لتهيئة بيئة تعلم فاعلة والمحافظة عليها. 

- إدارة الموارد المالية لتهيئة بيئة تعلم فاعلة والمحافظة عليها. 

إدارة بيانات المدرسة ومصادر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لتهيدة 


ll SEN LS 
ار را الد واا ا ا ف فاع واا عا‎ 
رفع تقارير إلى مجلس الأمناء بخصوص مدى فاعلية إدارة موارد المدرسة‎ 

یھ ا د 
تقديم نموذج لثقافة تطوير الأداء الشخصى وآداء الزملاء والتعلم مدى 
الحياة. 


المساهمة 2 مجتمعات التعلم والشبكات المهنية الأخرى ' 
أساليب وطرق التنمبة اطهتبة طر بر ي اطرارس: 


اما اساليب تدريب مديري المدارس فهى متعددة » وليس هناك اسلوب ما 
يصلح استخدامه بصفة عامة» وانما تختلف اساليب التدريب باختلاف الظروف 
والمواقف القائمة » فاختلاف المستوى الاداري للمتدربين يحتم اختلاف اساليب 
التدريب 4 كل مستوى» كما ان الفرض من عملية التدريب يحتم اختلاف 
طريقة التدريب المستخدمة» فالطريقة التي نستخدم لإكساب الفرد مهارات لأداء 
عملة بكفاءة تختلف عن تلك التي تستخدم لإكساب مهارات مرتبطة بالسلوكف 
وانماط الشخصية والتقكيرء ومن الاساليب المستخدمة ے2 التدريب الادارى ما 
ي 

1. الاسالیب الفردية : إذ يتم تدريب الافراد على مهارات خاصة» او تدريب 
فرد معين على عمل جديد له طبيعة خاصة»؛ ولا يمڪن اداؤه الا لفرد 
واحد وے مكان العمل ذاته 4 معظم الاحيان» أو بے حالة التدريب 
الذاتي. ويندرج تحت الاساليب الفردية: التدريب بالمراسلة» والتدريب 2 
اا ا دو دو ورن خاک وا ال 
والمحاكاة» وتدوير الموظفين. 

2. لاساليب الجماعية: تركز هذه الاساليب على اإكساب المتدرب 
معلومات» او مهارات» او اتجاهات» او قد ترڪز على تطوير ڪل هذه 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية صد 


النواحى معاء وغالبا ما تتم مواقف جماعية. ويندرج تحت هذه الاساليب 
الجماعية قائمة كبيرة منها: المحاضرة» والمناقشة» والندوة» ودراسة 
الحالة» والتعليم المبرج» والورش التدريبية»ء والمحاكاة او المباريات 
الادارية» والمؤتمرات»› وتمثيل الدور» والتدريب على الحاسبة. وقد 
قسمها درة (1991) » على النحو التالي: 
1. أساليب وطرق التنمية اطهنية على سكوك الؤسسات الت ريبية: 
يتم تحقيق التتمية المهنية لمديري المدارس من خلال استخدام عديد من 
الأساليب والطرق على مستوى المؤسسات التدريبية سواء كان هذا التدريب قبل 
الخدمة أو اثناء الخدمة» ومن الأساليب التدريبية ما يلي: 
أ. العصف الذهتي 
العصف الذهني 8131١ 50۲۳11١8‏ هو أسلوب يتم فيه تجميع مجموعة من 
الأفراد لتوليد أفكار جديدة باستخدام قواعد وأساليب يمكن من خلالما تحرر 
الأفراد من القيود وإطلاق التفكير الحر عن العمل الجديد مما ينتج عنه تخليق 
عديد من الأفكار والحلول الجديدة. 
وتعتمد هذه الطريقة على العرض السريع للآراء والأفكارء الذي يستطيع أن 
يحرر الدارسين من الجمود ويشجعهم على المشاركة» كما أن وابل الآراء الغزيرة 
كفيل بتغطية جميع جوانب الموضوع أو المشكلة التي آثارها المدرب مما يسهل عليه 
عرض الموضوع ويث الثقة ج نفوس الدارسين وتحميسهم على التدريب. 
ويوجد آسلويان يتم من خلالمما إجراء جلسة العصف الذهنى: 
(1) العصف الذهني التقليدي 


وثوجد عدة طرق لإجراء عملية العصف الذهنىي التقليدي وهی ڪما 


ويكون للفرد الحرية لللكشف عن أفكاره دون خوف آو نقد آو سيطرة 
من أعضاء الفريق»› وينتج عن هذه الطريقة قدر كبير من الأفكار ولكنها لا 
تكون على قدر كبير من الإبداع» ولكنها تساعد الفرد على حل مشاڪل لم 
يڪن باستطاعته حلها. 

ویتم اللجوء إلى العصف الذهني الفردي 2 الحالات التالية: 

- عندما لا يكون ج الإمكان عقد جلسة جماعية. 

- الأفراد المشاركبن حولك لا يبغون جلسة العصف الذهنى. 

آن تكون إقامة جلسة عصف ذهني مكڪلفة. 

- أن تكون المشكلة صغيرة وبسيطة ولا تحتاج إلى جلسة جماعية. 

- الأفراد المشاركنن لا يتبعون قواعد جلسات العصف الذهنى. 

ب. العصف الذهني الجماعي: 

وينتج عنه مجموعة أقل من الأفكار ولكنها تكون أكثر عمقاً وإبداعا 
لآنه ب4 حالة عدم تمكن شخص من الوصول إلى فكرة معينة فإنه يمڪن 
الوصول إليها من خلال الآخرين ذوي الخبرة والكفاءة الأعلى»ء وتبدأ جلسة 
العصف الذهنى الجماعي من خلال طرح عديد من الأفكار التى يمڪن من 
خلالہا تعريف وتحديد المشكلة إذ يتم دعوة جميع المشاركين للتحدث ومنافشة 
أفكارهم وذكر عيوبها ومحاسنها دون تحيز»› ثم بعد ذلك يتم مناقشة ڪل 
ضكرة ومدى جدواها وأولويتها وقيمتها وبعد ذلك يتم تصنيف الأفكار المطروحة 
كلها عل اسان استخدام مرها هن الأشالت وال عار التفق غلبها: 

ج.العصف الذهني بين الفرد والجماعة: 

إذ يتم تعريف المشكلة للفرد ويترك له حرية الوصول إلى عدد كبيرمن 
الحلول السطحية والسريعة التى تنمي وتعزز وتطور بعد ذلك بواسطة جلسة 
العصف الذهتى الجماعى. 


التنمية المهتية للقيادات الإدارية التريو يدص 


وهناك بعض الصعوبات التي تقابل العصف الذهني التقليدي ومنها ما يلي: 

- أن الأفراد لا يمكن أن يتخلصوا نهائيا من التوتر النفسي. 

- أن المكان لا يكون طبيعياً بالدرجة الكافية مما يشر الأفراد بعدم 
اراس 

- أن بعض الأفراد لا يشتركون 2 جلسة العصف الذهني (نتيجة خجلهه). 

- أن المدرب قد لا يمتلك القدرة والمهارة الكاضية على تشجيع الأفراد 
المشاركة. 

- لا يمكن الوصول إلى الققدر اكا من النجاح 4 الحلول آو 
المخرجات المرجوة. 

- تكرار الإجابات مرات متعددة نتيجة حصولهم على نفس المحفزات. 

ولنجاح عملية العصف الذهني التقليدي فإن على المدرب آن يراعي ما يلي: 

- تهيئة البيئة الإيجابية التي تدعم جلسة العصف الذهني. 

- حث جميع الأفراد على المشاركة لتوليد أكبرقدر من الأفكار 
الإبداعية التي تنتج من التدخل الواسع 2 الخبرات الموجودة. 

- إدخال عنصر البهجة على عملية العصف الذهني للتحرر من القيود 
والخوف. 

- عقد جلسات العصف الذهني 4 أوقات تكون فيها المجموعة 2 آوج 
نشاظها: 

- تخفيض عدد المشاركين للتحكم ك الجلسة والتوسع ي النقاش. 

- عدم البدء بنقد الأفكار قبل الانتهاء من عملية العصف الذهني وعدم 
الحكم على فكرة نها تعمل أولاً أو أن لہا جانباً سلبياً» كل الأقڪار 


جيدة ويمكن تأجيل عملية لنقد لما بعد» وتوجيه جميع الأفكار 2 
اتجاه الحل. 


القصل الخامس 


- الاهتمام بالكم وليس بالكيف إذ يتم 2 النهاية تقليص الأفڪار 
واختيار أفضلهاء ذلك لأن الجلسة تكون فرصة حقيقية لبزوغ أفكار 
جحديدة وخلافة. 
- التأكد بك النهاية من أن كل شخص وكل فكرة قد نمت تماما ون 
كل فرد سوف تكون له نظرة خاصة إلى الحلول. 
(2) العصف الذهني المتقدم: 
وهو أسلوب يتم من خلاله استخدام التكنولوجيا الحديثة مثل الڪمبيوتر 
واستخدام مواد جديدة للمحاكاة والتسجيل تعد بمثابة منبهات ومحفزات 
للمتدربين مما يعمل على خفض التوتر وجعل الجلسة أكثر إبداعا. 
زه ام ففف الذهي الخدم تو امطة الكبي ور و ام دام عد 
من المنبهات والمحفزات والمتمثلة 2 كلمات عشوائية» أفكار شيقة» حقائق 
متعارضة» قوانين» اتجاهات معينةء» رسوم بيانية» جداول وغيرها من المواد التى 
تنشط التفكير وتعمل على ترويج أفكار بناءة» مما يشجح المتدربين على 
استخدام أساليب تفكير خلاقة 4 الجلسة تشجعهم على الإبداع والابتكارء إذ 
يقوم المدرب بعرض موضوع المناقشة وتزويد المتدربين بهذه المحفزات» ويقوم كل 
واحد منهم بتدوين آفڪاره وآرائه التی يتم مناقشتها فيما بعد» ڪما يمڪن أن 
يقوم الفرد بجلسة العصف الذهنى بنفسه من خلال توافر مواقع للتدريب عبر 
شبكة ال أ۷ مما يساعده على الإبداع والابتكار بصفة مستمرة 4 مجال 
عمله. 
مما تقدم نجد أن العصف الذهنى المتقدم يوفر بيئة أكثر راحة وأڪثر 
قدرة على الإبداع» كما أنه يمتع تكرار الإجابات مما يساعد على الحصول على 
آڪبر ڪم من الأفڪار. 
ويعد أسلوب العصف الذهني المتقدم من أفضل الأساليب المستخدمة 2 
تدريب القيادات 2 انجلترا إذ أنها تساعدهم على حل الكثير من المشكلات التي 
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تقابلهم» كما أن استخدام هذا الأسلوب 2 تدريب مدير المدرسة يوفر له البيشة 
الملائمة التي يمكن من خلالما طرح أكبر قدر من المشكلات التي تقابله وتوفير 
عديد من البدائل التى تمكنه من سرعة اتخاذ القرارات. 

ويساعد هذا الأسلوب على تحقيق التنمية المهنية المستمرة للمدير من خلال 
قيامه بجلسة العصف الذهني بمفرده عبرشبكة ال ۷1 مما يساعده على 
تحقيق التحسبن المستمر 4 مدرسته وسرعة عمل اللإإصلاحات التعليمية المطلوبة»› 
كما أن المدير يمكنه عمل جلسة عصف ذهنى مع مديري المدارس الأخرى عبر 
شبكة العمل 'Kإهساه""‏ لإيجاد حلول للعديد من المشكلات التى تقابله مما 
يساعده على توفیر ڪثير من الوقت . 

(3) تدريب الحساسية: 

يستخدم هذا النوع من التدريب ٣8‏ ”ة۲ ,إ1۷1٤1ئnهS‏ لتتنمية المهارات 
السلوكية الإنسانية لدى الرؤساء على وجه الخصوص» إذ يكون الہدف منه هو 
ترشيد سلوكيات الرئيس 4 تعامله مع الآخرين» وفهم ديناميكية التفاعل داخل 
المجموعة ونقل مهارات الاتصال من آفراد المجموعة وإليهم مما يجعلهم أكثر 
فعالية بج فريق العمل»؛ إذ يستخدم هذا النوع من التدريب لتنمية السلوك المرغوب 
استجابة للوظيفة المستقبلية» من خلال المشاركة التى تعمل على تحسين مهارات 
التفاعل لافرد والتي تساعده على فهم نفسه والآخرين وتجعله أكثر وعيا 
وحساسية بمشاعر الآخرين. 

ويتم اختيار المتدربين بحيث يكونون غرياء عن بعضهم البعض ويتم 
تعريفهم ببعض ےك بداية البرنامج دون ذكر وظائفهم مع إخطارهم أنهم سوف 
يعيشون مع بعضهم لمدة أسبوعين بعيداً عن أهلهم وأصدقائهم (أي بيئتهم 
الاجتماعية) ومن خلال التفاعل الذي يتم بين الأفراد يتضح لكل فرد عيوبه 
وخاصة إذا هوجم أو تم عزله عن المجموعة» وبذلك تصبح الفرصة أمامه للتغيير 
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كبيرة إذا أراد ذلك» إذ يعتمد هذا الأسلوب من التدريب على أن رغبة الفرد 2 
التغيير تكون نابعة من داخله وتتم عملية التدريب كالآتي : 
- تڪوين جماعة تدريبية ”٥۲ع-1"‏ من حوالي (10-20) فرداً ولا يڪون 
لدى هذه المجموعة مشكلة محددة» ولا يظهر المدرب مهاراته القيادية 
ولا يكون هناك جدول آعمال مقدم مما يعطي ڪثيراً من الفراغ» وهذا 
الفراغ هو الأساس لبداية عمليات التفاعل والتشكيل التدريجي لأدوار 
القرن 
- لا يقوم المدرب بالتدخل ولكن يحثهم على اختيار موضوع للمنافشة 
ويترقب الإجماع» ومن خلال التغذية المرتدة التي تعبر عن سلوك كافة 
الأفراد يتعلمون طرقا جديدة لحل مشاكلهم المختلفة» كما أن 
الملشاركة تلقي بكثير من الوضوح على آشياء كثيرة جداأ متعلقة 
بأدوارهم ووظائفهم وأهدافهم التي يجب تحقيقها. 
ويشوب تدريب الحساسية ڪثيرا من اللبس وسوء الفهم» وفيما يلى بعض 
الإرشادات التي يجب إتباعها لزيادة فعالية وكفاءة تدريب الحساسية: - 
- اختبار وتقييم المدرب بدقة. 
- تعريف المتدربين مسبقا بطبيعة التدريب. 
- أن يدرب الفرد على المشاركة ك أعمال خارج جماعة العمل الرسمية. 
- اختيار المتدربين بعناية. 
ويمكن تحديد أهداف تدريب الحساسية بالآتي: 
- زيادة معرفة الفرد بنفسه وبسلوكه وكيفية إدراك الآخرين لهذا 
الراك 


ت زيادة حساسية القرد لمشاعر وآراء الآخرين. 
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- التعرف وفهم آنواع العمليات التي قد تسهل أو تمنع التفاعل بين 
الجماعات المختلفة. 
- زيادة قدرة المشارك على التحليل المستمر لسلوكه الشخصي المتبادل 
لتحقيق رضا أكڪبر من الأفراد. 
- زيادة قدرة الفرد على المشاركة والتدخل بنجاح 2 المواقف بين 
الجماعات أو داخل الجماعة الواحدة بصورة تؤدي إلى تحقيق مزيد من 
الرضا والفعالية. 
- تعطي للمتدرب مزيدا من حرية التعلم من خلال دراسة تآثيرسلوك 
الفرد على غيره وتآثير سلوكياتهم عليه. 
- زيادة معرفة الأسباب التي تؤدي إلى سلوك الأفراد مسلكا مميناً ج 
أدائهم وأعمالہم. 
- زيادة مهارة التفاعل مع الآخرين وإنجاز العمل بمساعدة الآخرين. 
- تعلم الفرد مهارات الاتصال بسرعة. 
- تتمية ثقافة الفرد. 
ومما تقدم يتضح أن استخدام أسلوب تدريب الحساسية يساعد على تنمية 
كفايات التعامل مع الآخرين لدى المدير» وهى إحدى الكفايات الہامة التى 
تساعد المدير على القيام بأدواره المستقبلية» ففى مجال إدارة التغيير تساعده على 
تقليل درجة مخاوف ومقاومة الأفراد للتغيير» و2 مجال إدارة الجودة الشاملة 
يمكنه اكتساب هذه الكفاية من التعامل مع فرق الجودة ونشر ثقافة الجودة 
داخل المدرسة مما يحقق التحسبن المستمر 2 الجودة على كافة المستويات 
التنظيمية الموجودة داخل المدرسة» و مجال إدارة الوقت فإن امتلاك المدير لہذه 
الكفاية تساعده 2 إجراء عمليات الاتصال بسرعة والتمكن من فن إدارة 
الاجتماعات حتى لا تصيح مصدرا لإهدار الوقت» أما 2 مجال إدارة المعلومات 
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فإنها تمكن المدير من سرعة توفيرالمعلومات التي يحتاجها الأفراد 4 الوقت 
التاسشف: 

(4) تمثيل الأدوار 

يعتبر تمثيل الأدوار أسلوباً فعالاً من أساليب التدريب» يحمل فيه المتدربون 
هوية تختلف عن هويتهم الأصلية بما يتماشى مع مشاكل افتراضية 2 مجال 
العلاقات الأنسانية وغبرها من ا لمجالات إذ يتح هذا التدريب للمتدرب أن يارس 
رد الفعل ے مواقت الضراع وغيرها من الوافت الضاغطة. فمحاكاة الراف تؤدى 
إلى التخلص من عديد من المخاطر الكامنة 2 الواقع نفسه مع الاحتفاظ بعملية 
التقاعل. ويلعب المدرب دوراً رئيسياً وفعالاً إذ يكون مسؤولاً عن وضع قوانين 
اللعبة وتحديد كيفية دخول كل فرد 4 دوره وتحديد الفرص المتاحة لهم 
وترتيبهم» كما آنه يكون مسؤولاً عن ابتكار المواقف المعينة» و2 بمض 
لالات مكو مو عن اكا القرانن بطرق ماه (وقى 19093 

(5) التعلم الذاتي 

وهو آسلوب تدریبی جديد أكدت عليه عديد من الأبحاث والدراسات لما له 
من دور كبير ى تحقيق النمو المهنى المستمر للمديرين» كما آنه يمڪن من 
خلال الفلب على العقبات التي تحول دون عقد دورات تدرييية» إما لأسباب 
اقتصادية أو بعد المناطق عن مراكز التدريب الرئيسية أو الفرعية. 

ومن أهم أساليب التعلم الذاتى: 

أ.التدريب بمساعدة الحاسب الآلى 

ويستخدم إما للتدريب الفردي أو التدريب الجماعي من خلال شبكة العمل 
"Network‏ ويتم فيه محاكاة البيئة الحقيقية من خلال استخدام برنامج معد 
على الكمبيوتر يمكن من خلاله الوقوف على بعض الحقائق الموجودة ب الواقع. 
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ويبداً التدريب من خلال ملء المتدرب استمارة تعارف على الكمبيوتر 
يكتب فيها اسمه ووظيفته» ثم يعرض بعد ذلك المدرب النموذج التدريبي المقرر 
على الكمبيوتر» وبعد مشاهدة المتدربين له يقوم المدرب بمطالبتهم بالإجابة على 
الأسئلة التي توجد على الكمبيوتر» ويقوم المدرب بتصحيح هذه الأسئلة وتقييمها 
للوصول إلى الإجابة الصحيحة والتي تكون أكثر ملائمة لطبيعة العمل الذي 
يقوم به المتدرب» ويقوم بتعريفهم بالإجابات الصحيحة والأخطاء التى وقعوا فيها 
وأماكن القوة والضعف ب2 إجاباتهم» وبعد الانتهاء من هذه العملية يمكن تبادل 
الأفكار والأراء والإرشادات بين المتدربينء وبائتالي زيادة الخبرات» ونجد أن 
القوائد من هذا التدريب ترجع إلى مدى قدرة الفرد على التعامل مع الحاسب 
الال 

ب.التسجيلات الصوتية 

وفيه تستخدم معلومات البرنامج التدريبى على أشرطة يستخدمها الفرد 
بمساعدة بعض الإرشادات المكتوبة 4 أوراق مصاحبة للأشرطة› إذ إن هذه 
الاك مو ال مادو ها ك عم اة لذا 

ج.التدريب عن بعد 

ويترتب على هذا النوع من التدريب الانفصال بين المعلم والمتعلم مما يستلزم 
معه ضرورة إعداد وتصميم المواد التعليمية بدقة كبيرة مقارنة بالنظم التقليدية› 
إذ أن هذا النوع من التدريب لا يحتاج فقط إلى خبراء متخصصين 4 محتوى 
ومضمون المادة التعليمية التي سيتم تدرسيها ولكن أيضاً إلى خبراء 4 إتتاج 
مختلف الوسائط التكنولوجية وعلم النفس آيضاً وغيرهم من مخرجين ومنسقين 
ومحررين يعملون معا بروح الفريق. إذ تمثل المؤسسات التخيلية أحد النجاحات 
الرئيسية 4 مجال تنفيذ التدريب الإداري عن بعد» إذ يمكن إتاحة البرامج 
التذ زه الا رك مى خا وة ا رات وة (الا تار فة 


المعلومات الداخلية (الانترانت) حيث يتاح التدريب لكافة الراغبين من خلال قصل 
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تدز فة 24 عة 2 النر جه انام ما فطلاة (التدر ف د كل 
وقت وہے آی وقت). 

ويعد الفيديو كونفرانس ٤0٥٣١۴۲۴1٥٤‏ 0ع ل۷1 من أحدث الوسائل الشائعة 
التدريب عن بعد إذ أنه وسيلة يتم بها ربط اثنين أو أكثر من المجموعات 
البعيدة باستخدام الأساليب البصرية والسمعية» إذ يسمح للأفراد 2 مجتمع ما 
بالاتصال بمجتمع آخر 4 نفس المدينة آو نفس البلد 4 مناطق متفرقة» وحتى يتم 
التدريب بفاعلية يفضل أن يتم الإعداد له قبل ذلك بوقت كاف» وذلك حتى يتم 
اختيار كافة الوسائل التي يتم استخدامهاء وأن يتعرف كافة الأفراد بعضهم 
البعض» وأن يكونوا متكلمين بلغة واحدة. 

عة الق لذ اى دا اة اة ماترق آل تمكح ا ديرن 
تحقيق نمو مهني مستمر له دون الارتباط بمكان أو زمان التدريب إذ أنه من 
خلاله يمكن الوقوف على الاتجاهات الاإدارية الحديثة 2 الإدارة وكذلك التعرف 
على أحدث الأساليب المستخدمة 2 التعليم والتدريس مما يساعد المدير على 
تحقيق التنمية المهنية للمعلمين وكافة أعضاء الفريق المدرسى وبالتالى يتمڪن 
E CREEL ESE a a‏ کا 
يساعد هذا الأسلوب المدير على بناء قاعدة بيانات جيدة داخل المدرسة تمكنه من 
اتاد عديد من القرارات الر كعد ة واتاجة اعمات لعن ك الرقت اب 
2.أساليت وطرق التنمبة افهنية على مستوى افد رسة: 

تتوافر لدى المدرسة العديد من الأساليب والطرق التى يمكن من خلالما 
تحقيق التنمية المهنية للمديرين وجعلها جزءاً من حياتهم اليومية المهنية داخلهاء 
ولن يتم ذلك إلا من خلال قيام المدير بتفويض بعض أعماله الروتينية إلى مرؤوسيه 
لكى يتفرغ للأعمال الہامة ويستثمر جزء! من وقته لتحقيق التنمية المهنية 
المستمرة له» ومن هذه الأساليب والطرق ما يلى(مصطفى»› 2002). 
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أ. زيارة المدارس الأخرى: 

ا د الد ر ج أن هى هر من ود اه لزا ادان الاخ 
وتعد هذه الطريقة غاية الأهمية بالنسبة للمدير» يمكن من خلالما التعرف على 
ڪل ما يحدث 2 هذه المدارس» وأخذ محة بكل ما هو مختلف فيهاء كما أنها 
تتح الفرصة أمامه لعمل مقارنات بكل ما يحدث ے2 هذه المدارس ومدرسته مما 
ينتج عنه اكتساب عديد من الخبرات والممارسات التى يمكن آن تفيد 4 عمليات 
الإإصلاح والتحسينات المدرسية. 

ومما سبق نجد آن هذه الطريقة تمكن المدير من القيام بدوره المستقبلي ے2 
اا اون ا ا ل ركه ن ال اساد سن خراك ادر 
اا فة اا افاي واا ي اد اا د 
الجودة» كما أن هذه الخبرات يمكن أن تساعده 2 القيام بعمليات التغيير داخل 
مدرسته بنجاح. 

ب. شبكة العمل: 

ا ك عمل( که ا ان اا ا کے سن 
خلالا ما يلي: 

ت مع دی دای اوهل اتن الول 
ا كفا آنها ف ادل الأفكار والخيراة: 

ا ا ا ا ا کک ا 
التدريس والإدارة والتشاور معهم والوصول إلى أفضل الحلول للعديد من 
شاكلا كاه ما ر لرن وى مى إا ر هان 

ومما تقدم يتضح لنا أن توافر شبكة عمل داخل المدرسة تتيح للمدير 
امتلاك عذيد من الكقايات مل كفادات الفامل م الحاشت الآلى وكفابات 
حل المشكلات والتي تساعده على التوصل إلى عديد من الحلول السريعة لكثير 
من المشكلات التي تقابله من خلال تبادل وجهات النظر سواء مع مديري المدارس 
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الأخرى أو مع خبراء ب2 التعليم مما يوفر له كثيراً من الوقت ويساعده على القياح 
ع و کی ا و که وا فاو ماع د عاك 
تغيير المقرر وتنويع أساليب التقويم المستخدمة والتعرف على أفضل الطرق لإعداد 
الميزائية مما يساعدة على القيام بعمليات التفيتر يتجاح كما أن الاتصال 
بات ما تو اي اف تج اماا ن مةه و اا و 
مستويات الجودة المرغوبة ' 

ج. كتيب المديرين الجدد: 

إذ تزود المدرسة المديرين الجدد بكتيب مدون به أسماء الوكالات والأفراد 
والوزارات من الميئات التي يمكن آن تساعد المديرين الجدد وقت الحاجة وبك حل 
الشگلات الت تقابلهم. 

د. الظل: 

وهي من الطرق الجديدة المقبعة 4 بعض الدول المتقدمة مل الولايات 
المتحدة الآمريكية وإنجلتراء إذ يعمل المدير الجديد المرشح للترقية مغ المدير 
الحا كل تومن هة د و512 ر اة ها ادر د كل ا 
يقوم به من أنشطة ويقوم بتسجيل هذه الأنشطة لمعرفة كيفية قيام المدير بالقيادة 
وإداة الضرا ع داخل الدرسة وقهةء الوكت وإدارة القريق المةرسي وإدارة التفيز 
ال افر والتفامل م الآ خرن و لقعا هات الاما و التط ور ياتا 
القزارات الرشيدة 

ويبدأ المدير الحالى تدريجياً بتفويض بعض المسؤوليات والمهام للمدير 
الرشح والتي تؤهله لعمله الجديد. 

ويعد هذا الأسلوب من الأساليب الہامة التي يمكن من خلالما تحقيق 
تدريب حقيقى للمدير بے موقع العمل» ويرجع ذلك إلى طول فترة التدريب التى قد 
قل آل سه مماا نجل ادير هيل فلن عة الدب هة كين ديسا 
ا ا ر کات عد میا هاا ن أا انات اتا 
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SELES ANSE Si 
2 للتعلم» بالإضافة إلى أنه يتيح له فرصة للتعرف على الأساليب والطرق المتبعة‎ 
عمليات الإصلاح التعليمى والتى تمكنه من تحقيق مستويات الجودة المرغوبة‎ 

والقيام كذلك بعمليات التغيير المرجوة لأنه مر بهذه التجارب من قبل. 


ه. المرشد 


المرشد هو ذلك الشخص ذو الخبرة الطويلة 4 مجال التعليم ويتميز بالإبداع 
والابتكار 2 التفكير والعمل» ويكون ذلك الشخص إما من داخل المدرسة آو 
من خارجها أو عضو هيئة تدريس ك الجامعة»› إذ يقوم بتدعيم جهود المديرين 
داخل المدرسة بإمدادهم بعديد من الخبرات 2 مجال الإدارة المدرسية أو التخصص 
4 مجال معين يعمل على تدعيمهم 4 آدوارهم الجديدة» كما أنه يمدهم 
ار الت وائطرق ال ها الفرف كان تقاط كب وق الان 
معهم وكيفية إدارة الشؤون المالية ك المدرسة» وكيفية الاتصال والتعامل مع 
أو اا رواجت وما عة ادنر ك غاد اهران وتحدة وارد اللاو 
للشمية الهنية لسن فقظ للمدير وتكن لجمتح اتعاملين وة خالة الاستعانة بخضو 
هيئة التدريس من الجامعة كمرشد فإنه يساعد المدير ج عمليات تطوير المناهج 
وتزويد المديرين بطرق جديدة لتحقيق الأهداف وتقييم الأداء مما يساعدهم على 
E E E‏ ا ا ع 
هة ادات اكا ص 

وک کون ا ا و ت 

تحديد مساحة من الوقت للمدير للاستفادة من خبرة المرشد ووضع 

ل ا ا 

أن ضع المارشات المفة الت اها ا لذيرون إلى الهم 

ويتضح مما سبق أن وجود مرشد داخل المدرسسة يساعد على الابتكار 
والإبداع 2 عمله لأنه يمده بالنصح والإرشاد المستمر نظرا لخبرته الطويلة 2 هذا 
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المجال مما يساعد المدير على القيام بأدواره المستقبلية السابق ذكرها بڪفاءة 
وثقة ڪبيرة. 

و. الاجتماعات المدرسية 

ا و ا ی ا ی رادار ا 
( فا ته فندا من فديرى الدارتى و لعن لذن هجون أسالت وطرقا ةة 
ج التعلم تجعلهم ناجحين 4 عملهم. 

وتساعد عملية العصف الذهنى التى تحدث 2 الاجتماعات على إيجاد حلول 
لكثير من المشكلات التعليمية ومناقشة البدائل التى تعالج مور كثيرة بج 
اھ N E a‏ د وی 
الطلبة مما يساعد على تحقيق تتمية مهنية للمديرين والمعلمين» كما أن تغيير 
أماكن الاجتماعات وعدم تحديد ها مدرسة واحدة ياعد خان زيارة المذارس 
الأخرى مما يعطى بعض النجاحات لہذه الاجتماعات. 

EES E aE E SE Î o e 
من الخبرات والأفكار الخلاقة الميدعة نتيجة عدم ثبات مكان الاجتماع وتنقله‎ 
بين عديد من المدارس مما يساعد على تنوع الأقكار والخبرات التى تساعد المدير‎ 
على إدارة الجودة داخل مدرسته» والقيام بعمليات التغيير بنجاح» كما آنها‎ 
تساعد على بناء نظام جيد للمعلومات داخل مدرسته لتتوع مصادر الحصول على‎ 
المعلومات مما يساعد المدير 2 اتخاذ عديد من القرارات» كما أن حضور المدير‎ 
دة الا حتفا عات كته فن اكتساب انات إذارة الإجتاعات الناجحة داخل‎ 
TE 

ز. ملاحظة المعلمين 

فالمدرسة تتيح الوقت للمدير لملاحظة المعلمين داخل الفصول» هذه الملاحظة 
تساعده على التعرف على عديد من أساليب وطرق التعليم والتعلم وآهمية 
استخدام التقنيات الحديثة مثل الكمبيوتر والفيديو التعليمي 2 عملية التعليم› 


get eren: ar. 
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والطرق التى تستخدم لتحسين المستوى الآكاديمى للطالب» كما أنها تتيح 
لديز مشاركة المعلمين ك اتخاذ القرارات وكل المش كلدت المخاقة بالتاه 
وطرق التدريس» وتساعد التغذية الراجعة المدير على اكتشاف طرق جديدة بے 
الملاحظة. 

و أن هد اتاخ فتاعه ا علن اكفات اة د الاه 
رالكى تق على الداع الذاتى وتحقيق ميات ا لرغوبة 2 رة الخرجاة 
a‏ الوقوف على مستوى أداء المعلمبن وتحقيق التحسبن المستمر 2 
جودة هذا الأداء' 

ح. المكتبة المدرسية 

تقوم المكتبة المدرسية بدور فعال 4 تحقيق التتمية المهنية للمديرين بما 
تتضمنه من ڪتب ودوریات ے مجال تخصصه»› › بالإضانة إلى إتاحة عديد من 
CDROM BAN SBE O bain‏ وا تمل 
بآسماء الدوريأات والكتب الموجودة 2 المكتبة وملخصات عنها حتى يسهل عملية 
الاطلاع» وتوفير شبكة الانترنت والتي تمكنه من الحصول على كافة المعلومات 
التى يحتاجهاء كما آنها تعد وسيلة فعالة للتدريب عن بعد» بالإضافة إلى شبكة 
العمل kاoسwاne‏ وشبكة العمل المسموعة والمرئية " Telecom U1ic4101‏ 
"ewok‏ والتى تريط المكتبة بغيرها من المكتبات الأخرى للاطلاع على الموجود 
بها» وشرائط الفيديو التى تعد بمثابة شرائط تعليمية تساعده على الاطلاع 
والتعرف على كل ما هو جديد ے4 مجال التدريس والتعليم. 

ومما تقدم نجد أن توافر مكتبة مدرسية تتوافر فيها الوسائط التعليمية 
اللختلفة تمكن المدير من الاطلاع ومساعدته على القيام بأدواره المستقبلية 
بڪفاءة ونجاح ).1999 .(Pand willis,‏ 
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3أساليب وطرق التنمية الهنبة على مستوك الغرد : 

عة ار ت القرن سادق ارين خخا امل لك مط ان 
يتعامل مع كافة الأفراد من مختلفى الوظائف والتقافات» وله نظرة موضوعية 
تساعده ے2 عمليات تطوير جهود الآخرين» فالمدير المسؤول الأول عن تحقيق رسالة 
الدرسة رهد لن فته إ9 إ6 كان هذا اديز فادرا على الع لدان اتر شن 
خلال استخدام عديد من الأساليب والطرق والتى منها ما يلى: - 

آ. شبكة الائترنت e٣٤٤‏ )ہ1 

وتعد شبكة الانترنت من الأساليب الہامة لتحقيق النمو المهنى المستمر 
للمديرين من خلال الاطلاع على كل ما هو جديد ب4 مجال الإدارة المدرسية من 
بحوث وكتب ومقالات تنشر عبر شبكة (ال8٤W)‏ مما يساعد المديرين على 
القيام بعملية التحديث والتعديل المستمر للمعلومات والمهارات والاتجاهات التي 
يكتسبونها» مما يعمل على تقدمهم المستمر. 

وبجانب الانترنت كوسيلة للاطلاع على كل ما يستجد فإنها كدذلك تتيح 
للمدير عمل الصداقات مع عديد من المديرين 4 بلاد مختلفة والاستفادة من 
خبراتهم» كما آنها يمكن الاستفادة من نتائج وتجارب بعض المدارس التى تقوم 
بنشرها عبر الصفحة المخصصة لہا عم ع10۳ ويمكن للمدير ليس فقط 
الاطلاع على هذه الصفحة ولكن يمكنه كذلك الاتصال بالبريد الالڪتروني 
بهذه المدارس والتحدث مع مديريها بالصوت والصورة لتبادل الخبرات. 

كما يمكن للمدير عبر شبكة الانترنت الاتصال ببعض منظمات الأعمال 
والاستفادة من ممارساتها والتعرف على مواصفات الخريج واحتياجات السوق 
والذي يساعده 4 عمليات تطوير المناهج. 

وتعد شبكة الانترنت وسيلة جيدة لمدير المدرسة للتعلم عن بعد من خلال ما 
تقدمه عديد من مؤسسات التدريب من برامج تدريبية يمكن للمدير آن يقوم بها 
وهو ے منزله 0useط-”ہ! "uses‏ وهو ما يتطلب منه بذل مزيد من الوقت 
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کے چ 


والجهد والمال» إذ أن التدريب يعد وسيلة جيدة لمواجهة الحاجات المتزايدة إلى 
التدريب وتنمية الكفايات المهنية وما يطلب من النظام التعليمي من إذ تلبية 
متطلبات التدريب المهنية. 

ولكن هذا النوع من التدريب غير المباشر يكون أقل فائدة وفاعلية من 
التدريب المباشرء إذ آن هناك تدريبات تقدم لمديري كل مرحلة» ولكن فاعلية 
هذه التدرييات تتوقف على مدى كفاءة المدرب» ومدى مقابلة الموضوعات المقدمة 
لاحتياجات الجماعةء وتحديد جدول مواعيد ملائم لجميع المشاركين. 

کو ا کک ان اماك 
ا ك اول عى امات لوو ود اماك رو كدو واف 
شا كفل هن الجامعات وة د آنه م قفد برامج الم عن ا 
خا جة لماز کن آن اقرا إلى أماكن هده الخامعات انها تكن الاقام د 
مجتمعاتهم المحلية إذ أنه يمكن بث المحاضرات 4 نفس الوقت بين المحاضر 
والمستمع وهى ما تمرف بالنقل المتزامن "Asynchronous delivery”‏ إذ يحل 
التعليم عن بعد مشكلة عدم القدرة على مواصلة خطى التعليم› والتخلف عن 
رڪب التعليم 4ے آي مكان ے2 العالم. 

انارک واا اوا ان ج ان فن ا ير لام درا 
ا ا ی ا 
اد اسي الا رى وكا اتاد ا ك قى العم المت اتن 
ا غ ا و 
كفا آنه بط من كاذل شب كة الالترتت الرفرف على ممارسات اتر 
الاخ ال جدكة موا ك هه ا ا داخ ارا ا هى 
الخطرات الا جرات الي افا لفق هذاالش ر جاج هان فة 
الأنترنت المدير بالحضول على كشرمن العلومات التي يحتاجها داخل المدرسة 
والتي تمكنه على حل كثير من المشكلات» وبالإضافة إلى ما تقدمه المؤسسات 
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التخيلية من برامج تدريب تمكنه من اكتساب عديد من الكفايات التى 
يحتاجها من خلال برامج التدريب عن بعد» كما يمكن للمدير من خلال 
الجامعات المفتوحة المنتشرة 2 كتير من بلدان العالم -وعلى الأخص آمريكا 
وكندا وإنجلترا واليابان - أن يحصل على الدرجات العلمية التى تمكڪنه من 
الاتقاء بمستواه الأكاديمي وبالتالى الإثراء للعملية التعليمية داخل المدرسة 
(السلمى»ء 2001). 

ب. الصديق الناد 

هو شخص شديد البراعة ويكون محل ثقة المدير» إذ آنه يقوم بعمليات نقد 
صريحة ومباشرة» وله الحق 2 الاستفسار وطرح عديد من الأسئلة عن العمليات 
والإنجازات التى تمت 2 المدرسة والتى توضح مدى إمكانية الاستفادة من الموارد 
المتاحة» كما أنه يقوم بعمليات النصح والتفاوض والاتصال الخارجى بين كافة 
الأطراف المعنية للحصول على البيانات والمعلومات التى يحتاجها حتى يستطيع آن 
يتفهم طبيعة البيئة الحالية للعمل والمخرجات المرجوة التى تعمل المدرسة على 
تحقيقها بمساعدة الجماعة المحيطة بها حتى يمكن إبداء رأيه والقيام بالنقد 
البناء وهو بذلك يستطيع آن يعمل على تحقيق التنمية المهنية المستمرة للمدير. 

ولكي تكون هذه الطريقة فعالة لابد أن: - 

- يرتبط ذلك الشخص بالمدير بعلاقات مهنية قوية. 
- آن يكون مجال التعلم قابل للتفاوض والتطبيق. 

ومما تقدم نجد أن الصدیق الناقد ۴۲1٤٣۵‏ ٥ا٣٣‏ هو شخص يكون محل 
هدر واو هو ال 9 ت ا عا اله انه ولك كد ق ا 
الثقة الشخصية حتى يمكن الرجوع إليه دون خجل 4 مساعدته 4 التوصل إلى 
العديد من القرارات الہامة التى تساعده ے4 عمليات التحسبن داخل مدرستهء وتعد 
هذه الطريقة من الطرق المتعارف عليها 4 ڪل من إنجلترا وآمريڪا. 
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ج. الاطلاع الحر 

يعد إطلاع المدير على الجرائد والصحف العامة والمجلات العلمية 
المتخصصة 4 مجال التعليم وسيلة من وسائل التنمية المهنية وإن كانت هذه 
الوسيلة وسيلة غير تقليدية من وسائل التعلم وأقل الوسائل فاعلية بالنسبة للمدير 
EO O E DE OP O E‏ 
ولكنها يمكن أن تساعد على تعديل سلوك واتجاهات المديرين» وتبتي أنماط 
قيادية معينة تساعد على تحقيق الأهداف المرجوة» كما أنها تساعد المديرين 2 
اتخاذ القرارات وجعل الطالب هو المحور الدائم 2 هذه القرارات. 

ومما سبق يتضح أن الاطلاع الحر کعہالهء۸ ۴۴۵ وإن كان اوا هن 
الأساليب المكافة بالنسبة للمدير إلا آنه بمكنه من خلاله التعرف على أحدث 
الأساليب والتقنيات التكنولوجية المستخدمة 2 التعليم والتعرف كذلك على 
الاتجاهات الإدارية الحديثة وكيفية تطبيقها 2 المدرسة مما يساعد على رفع 
الكفاءة المهنية للمدير والقيام بآدواره المستقبلية التى فرضتها عليه التحولات 
العالمية المعاصرة . 

د. الاستفادة من خبرات كليات التربية 

بمكن للمدير الاستفادة من خبرات أساتذة كليات التربية من خلال 
حضور المحاضرات الشهرية والمؤتمرات والندوات التى يعدها الأساتذة بهذه 
الكليات» إذ أن هذه المحاضرات والمؤتمرات لا تقتصر فقط على كل ما هو 
جديد بے مجال الإدارة التعليمية ولكن على كافة المعلومات المتصلة بالصناعة 
والأعمال والتى يكون لہا تأثير مباشر على المدرسة والتى يتم الحصول عليها من 
خلال الاستعانة برجال الأعمال والصناعة. 

وتساعد هذه المحاضرات على تبنى رؤى مختلفة 2 التعليم تعمل على 

تحقيق الإنجاز الأكاديمى المرغوب فيه للطلاب» وحتى يكون التفاعل إيجابيا 
بين المديرين والطلبة والعاملين 4 المدرسة وكافة أعضاء المجتمع المدرسي فإن 


rT ne 
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هذه المحاضرات والندوات لا تقتصر فقَط على المديرين» ولكن تشتمل ڪذلك 
ا ا و و ا ا و ا 
حقيقيا لإمداد المديرين بالخبرة الحقيقية التى تساعدهم على تحقيق النمو المهنى 
لشت 
كما أن هناك بعض الجامعات مثل "جامعة هlرزlرı" Harvard‏ 
Unies‏ بالولايات المتحدة الأمريكية› يقوم الأساتذة فيها بإعداد برامح 
للتنمية المهنية للمديرين مدتها عام دراسى» والتى يحرص ك ثير من المديرين على 
حضورهاء وتساعد هذه البرامج المديرین على ما يلي( ڪارينتر» 2001 ). 
ق انهو الو وا ر 
- تعريفه ببعض المؤسسات والأنظمة الموجودة» والتى يمكن آن تساعده 
2 أداء عمله وتوضيح مهام هذه المؤسسات وطبيعة المساعدات التي 
يمڪن آن تقد مها له. 
- مساعدة المدير على تنمية مهاراته القيادية وفهم نمط القيادة الذي يجب 
آن يتبناه. 
- توضيح الطرق والأساليب التى يمكن من خلالما توفيرالمناخ الملائم 
للتعلم. 
دون افر ن ادن ته انکر اة عى انو ان 
يمكن من خلالما التوسع 4 الموارد التعليمية الحالية والمستقبلية التى 
ا 
ه. أزواج العمل 
وهى استراتيجية متبعة بج العديد من الدول المتقدمة إذ يرسل المديرون 
الذين يرغبون ے المزاوجة آسماثهم إلى الإدارات التعليمية الموجودة 2 المقاطعة» إذ 
يجتمع كل زوجين من المديرين لدراسة ممارسات كل منهم وأفضل الطرق لفهم 
المحيطين والنمط القيادي المستخدم وكيفية القيام بالاتصالات الجيدة والطرق 
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ا دة ت ا ااه امد رة 0 و رقا اة وت دة هة 
الاشت ا قك غندا برغت الدتر تة تحال آذائة رة ا ارات الأساة ال هه 
بحاجة إليهاء وعندما يكون على استعداد لتبادل الخبرات مما يساعد على 
والخطوات الأساسية لذه العملية تتمثل فيما يلى: 
- وضع قائمة بأسماء المديرين الذين يرغبون 2 المزاوجة. 
- توضيح الدف من المزاوجة ب4 بداية و 


- تقييم هذه i KE SE‏ تتم الاستفادة من التغذية 
الاجتماع. 


ويتضح من ذلك أن هذه الطريقة تساعد المدير على تتمية كفايات القيادة 

الاستراتيجية للمدرسة إذ أنها تساعده على التعرف على النمط القيادى الواجب 
إتباعه عند القيام بعملية التغيير» بالإإضافة إلى أنها تساعده على اكتساب 
كفايات التعامل مع الآخرين والاتصال التي تمكنه من الاتصال بكافة أعضاء 
المجتمع المدرسى ونشر المعلومات بين أعضاء المجتمع مما يساعد على التحسن 
المستمر ب4 عمليات الجودة . 

و. مجموعة بحث العمل 

وهى مجموعة من المديرين تتقابل بفرض طرح العديد من الأسئلة حول ما 
يجب أن يفعلوه ومالا يجب أن يفعلوه» وما هي أفضل الطرق التى تستخدم لتحسين 
عملية التعليم والتعلم 4 عملهم الحالي» وتقوم هذه المجموعة بالإجابة على هذه 
الأستلة بعد الاطلاع على عدد من الأدبيات والأبحاث المتعلقة التى تساعد 2 عملية 
الإجابة» مما يساعد المديرين على تحسين ممارستهم الحالية وتطوير الخطط 
المدرسية الموضوعةء وتقوم هذه المجموعة بعد ذلك بتقاسم النتائج التي توصلوا 
إليها مع غيرهم من المدارس بے نفس المقاطعة للاستفادة مما توصلوا إليه. 
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ومن هنا نجد أن أبحاث العمل تعد طريقة هامة تساعد المدير على الاطلاع 
على كثير من الأدبيات» كما أنها تمكنه من تبادل الأفكار والخبرات التى 
يمكن أن تساعد المدير على تحقيق التغييرات المتوفعة 2 مدرسته» كما آنها 
تتيح له فرصة الحصول على المعلومات التى يحتاجها لاتخاذ عديد من القرارات 
عند قيامه بعمليات الإصلاح والتحسين المدرسية. 

ز. مجموعات الزملاء 

وهى مجموعة صغيرة من المديرين الذين يتقابلون طبقا لقوانين محددة وهو 
آن يعلم كل منهم الآخر ويدعم كل منهم الآخر لتحقيق تنمية مهنية مستمرة› 
هذه المجموعة تؤسس من اجل تحقيق أهداف محددة للتتمية المهنية» إذ أنها 
کون سا(610 كاد مه لف موا فال اف تة واناد 
زل حه اكل الى اكه 

زد اقرا اوو واا ا ا اة 
والإدارة المدرسية من وجهة نظر كل فرد» ويقوم كل فرد بتدوين الاختلافات 
اا ن تهات النطر ونقرخ مدد داك افا د كاعد هده اتاكات ع 
ن فاد اف اة ك الال الى فمل فت اديو لور وجات 
LES ALARA RENE‏ ا 
التعامل مع الآخرين وخاصة أولياء الأمور» كما أنها تجعله أكثر إيجابية تجاه 
ا ا و ك عن اط نالفو وان د 
الفرد والتى تحتاج إلى تطوير وتحسين» وما يجب أن يفعلوه» وما هي الأشياء التي 
يجب أن يتعلموها لكي يكوذوا أكثر فعالية. 

فما تفع جد أن مر فة العمل د ا لديز بك ةرمن العومات ال 
تمكنه من إجراء التحسينات المرغوبة ے المدرسة كما أنها تمكنه من مناقشة 
رهن الأ مور التو ل غل حول اها مها ساغة على اة 2 اتاد 
القرارات ومما يوفر عليه كثير من الوقت. 


اھ ت 
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أسسن تفعيل التنمية اطهنبة طر بر ي افر ار س: 


هناك مجموعة من الأسس النظرية لتفعيل التنمية المهنية لمديري المدارس 
والتى يمكن من خلالما الحكم على واقع التتمية المهنية لهؤلاء المديرين بے 
مصر» وتتمثل هذه الأسس فيما يلي (خليل» 2009) : 
- الاتجاه إلى الإدارة المتمركزة نحو المدرسة باعتبار أن المدرسة هى الوحدة 
الأولى للتغيير. 
- تفيير الشكل التقليدي للمدرسة مما يسمح بجعل المدرسة مؤسسة 
للتتمية المهنية ليس فقط للمدير ولكن لكافة العاملين فيها. 
- أن تتم عملية التنمية المهنية من خلال أنشطة وعمليات منظمة أضمان 
تحقيق التحسبن المستمر 4 مهارات وكفايات ومعلومات المدير. 
- أن يتم وضع خطة للتنمية المهنية بعد تحديد متطلبات واأحتياجات مديري 
المدارس و2 ضوء التفييرات المحلية والعالية المحيطة بالمدرسة. 
- أن تكون التنمية المهنية جزءا من الحياة اليومية لمدير المدرسة وآن تستمر 
باستمرار حياته المهنية وأن يتم إتاحة الوقت آمام المدير لذلك. 
- أن تركز التنمية المهنية على إحداث تغييرات 4 اتجاهات ومهارات 
ومعلومات المدير وكذلك إحداث تغييرات على كافة المستويات 
الت 2 اة 


- أن يتم توفير الدعم المادي لبرامج التنمية المهنية لإمداد المديرين بالخبرات 
المحلية والعالمية وتمكينهم من القيام بأدوارهم بفعالية وكفاءة. 

تنويع أساليب وطرق التنمية المهنية على مستوى كل من : 

أ اتشات التة رة قوع الأستاليب والظرق (اتفضت الذهي: 
اا ا تا تفا اقاي فل وان 
ال تم ها تشد برام اة لون رئ الدذارى وذلك حن كر 
هذه البزامج النتائج المرجوة. 
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ب. المدرسة: أن تتاح 2 المدرسة العديد من الأساليب والطرق التى تساعد 
على تحقيق التنمية المهنية والتي تتمثل 4 توفير المكتبة»ء زيارة المدارس 
الأخرى» شبكة العمل» التدريب العملى مع مدير ذي خبرة وخاصة 
بالنسبة للمديرين الجدد» توفير خبراء ج المدرسة... حتى يستطيع المدير 
اكتساب عديد من الكفايات التي تمكنه من أداء آدواره المستقبلية 
بنجاح. 

ج. الفرد: آن يكون للمدير دور 4 تحقيق النمو الذاتى له من خلال عديد 
من الأنشطة والأساليب والمتمتلة 2 الاطلاع الحرء الانترنت» الاستفادة 
من خبرات كليات التربية. 
أن يتضمن التدريب باعتباره ساس تحقيق التنمية المهنية للمديرين التى 
تمكنهم من القيام بالأدوار بفاعلية موضوعات شاملة لكافة الاتجاهات الحديثة 
4 الإدارة التعليمية وملائمة لاحتياجاتهم التدريبية» وآن تكون مدة التدريب 
مناسبة»ء وآن يكون التدريب عملية مستمرة طوال فترة حياة المدير 4 وظيفته 
لتحقيق النمو المهنى المستمر له. 
أن يتم الإعداد الجيد لبرامج التتمية المهنية لإكساب المدير العديد من 
الكفايات المهنية (الاتصال» اتخاذ القرارات» إدارة الصراع» التقاوض› 
التفويض» إدارة الفريق» استخدام الحاسب الآلى. 
تستهدف التتمية المهنية إلى تحقيق عدة من الأهداف والغايات» كما 
اوردها خلیل: 
- تحسين مهارات الأداء لكل أعضاء الإدارة المدرسية وتطوير مهارات 
الأداء للمعلمين. 
- توسيع خبرات القيادات التربوية والمعلمين لتنمية وتطوير المهنة وتحقيق 
الأهداف المرجوة منه. 
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لنتمية المعارف النظرية والمفاهيم الوظيفية الخاصة بالقائد التربوي 
والمعلم. 

تحقيق الرضا الوظيفى والشعور بالقيمة لدى القيادات التربوية والمعلمين. 
تنمية وجهة نظر أوسع تجاه الوظيفة. 

تهيئة القيادات التربوية والمعلمين لمواجهة التغيرات الجديدة وتوضيح 
سياسة المدرسة أو النظام بشكل عام. 


واورد هنتر( 1997 ٠"١,‏ 1]) آهداف التنمية المهنية الرئيسية» وهي: 


العمل الفعال الذي يعالج مشاكل كبيرة تتعلق فعالية المعلمين والطلبة 
على التعلم» ويجب أن تهدف للحد من التفاوت بين المدرسة وأهداف 
المقاطعة لتعليم الطلبة وتحصيلهم الفعلى. 

مصادر المشاكل الحقيقية" التي ينبغىي التصدي لہا من خلال التنمية 
المهنية هى التى يمكن العثور عليها ب البيانات الخاصة وطلاب 
منطقة» 2 المدرسة»ء والرؤية من التحصيل العلمى للطلاب والمدارس 
الفعالة الواردة 2 خطة المقاطعة تحسبن الاستراتيجية. 

يجب أن التنمية المهنية تفاعل المشاركين 2 دراسة للممارسة الخاصة 
بهم وذلك بهدف تعريف عن نفسها رؤية ما يعنيه آن يكون الرئيسى 
للمجتمع التعلم أداء عالية» وكيف يمكن أن تسهم 4 عمليات المنظمة 
للتحسبن المستمر. 

يجب أن يكون سمة أساسية ج التنمية المهنية لمديري المدارس آن 
يكون لإشراك المشاركين 4 تطوير متعمقة فهم السمات الأساسية 
للمجتمع عالية الأداء التعلم والقيم والمعتقدات التى تلهمهم. 

وينبغي أن تكون على شكل مضمون التتمية المهنية بشڪل واضح من 
قبل آنواع من الكفاءات التي تشكل إجراءات فعالة من جانب رئيسي 
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لدعم التعلم لجميع الطلبة» والتصرفات والمعارف والمهارات هذه 
التفاءات الدغوة 
- برامج التطوير المهنى»ء سواء قامت بها المدرسة» والفردية» أو منطقة»› 
ينبغي أن يستند 4 إطار خطة منطقة التتمية المهنية بشكل عام. 
E E E E E E ROE E EET‏ 

التنمية المهنية» إذ زاد الاهتمام به ضمن حركات الاصلاح المتمركز حول 
المدرسةء إذ تهتم كثرمن دول العالم بعملية حسن اختيار الكوادر الادارية 
للمدارس من منطلق ان الادارة هى المسؤولة عن تصريف شؤون التعليم وتتفيذ 
فة وم ااك الف ا فل الس اتح اه اه احا ااي 
بالكفاءة والكفاية المطلوية» ومن ثم فقد وضعت هذه البلدان العديد من 
الوط و انانف ر كما ا خا افخ فاا ك دار انى ا وو 
بذلك ايضا تحديد المسؤولیات والسلطات لہذه القيادات تحديدا دفيقا مما يسمح 
بوجود نظام واسلوب واضح للمحاسبة المرتبطة بالسلطة والمستوليات »5 وتختلف 
هذه المعايير من دولة لأخرى › فبعضها يشترط دراسات عليا مثل الدبلوم 4 مجال 
ا ا فرط الول غل راف اهل من 
وتحدد بعض الدول عدة كفايات يتم #4 ضوتها الاختيار» 4 حين تضع دول 
أخرى عدة معاييريتم 2 ضوئها منح التراخيص والتجديد بمزاولة الترخيص 
والتجديد بمزاولة مهنة مدير. 

ويوج هام هاف غد روطف وحم افر لأخفار القادا ت الادارية الدرسة 
تتفق عليها معظم الدول لعل اهمها: 
الحصول على المؤهل الجامعى. 
خی ا لسر والعاوك م اها ا 
- الالمام بمهارات القيادة لا سيما النواحى الادارية. 
- الالمام بمهارات الحاسب الالي. 
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الكفاءة والخبرة وهنا لا تعنى الاقدمية ولكن يتم التأكد من ذلك 

a E‏ اا واا ا 
وقت مبكر ومعابير للمناصب القيادية لا سيما مديري المدارس» ويعتمد تنفيد 
الاتجاه على ان جميع القيادات التربوية بفض النظر عن المرحلة التي يعملون بها 
سواء الخبير منهم او المبتدئ يحتاج لبرامج تأهيل وتتمية مهنية مختلفة» ومن ثم 
فاخا خا ت اة اة للشاد اكت اة مضو هة خت وتات والادوان 
اجودة في التنمبة اطهنية: 

إن التتمية المهنية وسيلة لتحقيق أهداف يراد منها التحسين والتطوير» 
وتقدم العملية التعليمية» ولذا كان لا بد من تجويد العمل فيها تحقيقا لتلك 
الأهداف» وتجويد العمل بها يتطلب حسن التخطيط لہاء وتنظيمهاء وتنفيذهاء 
ومتابعتهاء وتقويم العائد منهاء وحتى يتحقق ذلك كان لا بد من إدارات 
المؤسسات التعليمية أن تعمل على تحقيق الجودة 4 برامج التتمية المهنية» ويقصد 
بالجودة: انتقاء الجيد والفاعل من برامج التنمية المهنية بما يخدم احتياجات 
آذرادها» ومتطلبات العملية التعليمية التعلمية» ومستجدات العصر. 

لا بد عند تصميم برامج التنمية المهنية كما أشار صادقمراعاة التالى : 

ا ا لاحات اندر 
تحديد أهداف البرنامج 
اختيار المتدربين 
تحديد مكان» وزمان التدريب 
- التصميم التتفيذي للبرنامج 


إعداد المادة التدرييية 


اقتراح أساليب التدريب المناسبة 
- اختيار الوسائل التعليمية 


= إا لیت 


- وضع ميزانية التدريب 
عواولم جاح التنمية افهنية داخل افؤسسة التعليمية: 

يعتمد نجاح برامج التنمية المهنية داخل المؤسسات التعليمية على مجموعة 
من العوامل»ء ومنها: 
1. ناغ افؤسسات التعليمية: 

يعتبر مناخ المؤسسة التعليمية عأملا مهما لنجاح التنمية المهنية؛ لكڪون 
المؤسسة 2 أساسها قائمة على العلاقات الإنسانية» وتفاعل الزملاء فيما بينهم» 
ولأن درجة التغيير ترتبط بشدة بالحد الذي يتفاعل به المعلمون مع بعضهم البعض› 
والذى يقدمون به المساعدة الفنية لبعضهم البعض» لذا كان لا بد من تهيئة المناح 
لاست الدن اغد لى امه فل اتر اتا هه اة وتن 
8 ی فو ا و ا ق 
الأهداف المرجوة من التنمية المهنية؛ ذلك لان من ضمن برامج التنمية المهنية العمل 
E CS RN NSE N a‏ 
لم يكن هناك مناخ مدرسى منظم وقائم على تبادل الاحترام» والتقدير» وحب 
الإنجاز والتطوير. 
2. القيادة والرعم: 

الغ الال الذي تفدهة افير / اضرف هة ارا يا لتخاح أى نجوه 
نحو التغيير والتطوير» إذ تشير الأبحاث إلى أن المعلمين يثبتون تحسنا أفضل 2 
برامج التنمية المهنية التي يدعمهم فيها المديرون / المشرفون»ء ويكون التغيير 
واضحاء وثابتا 4 سياسات المعلمين» وهذا يتطلب أن يتولى الإداريون ج مواقع 
التحسين الناجحة آدوارهم القيادية بجدية» ويقدمون الإرشادات المطلوبة لإشراك 
اللن د الا رات اة 


وتوظيف المعلمين الناجح للمهارات الجديدة» يحدث بشكل كبير عندما 
يبذل الإداريون جهودا كبيرة ومستمرة» لتنفيذها (سعد»ء 2010): 
3. توفر الوقت اللإازم للتنمبة أطهنية للمعلمين: 

تدعو بعض المنظمات التعليمية العالمية إلى تخصيص ريع وقت عمل المعلم 
على الأقل للدراسات المهنيةء والعمل التعاونى»ء ولا يجب أن تكون أيام منفصلة 
ا اة ال و نكن بخ و ع خا ا ا من همل الل لومي 
ليدرك أهمية التنمية المهنية» ودورها ب4 صقل قدراتهء وأداثه. 
وذخ للتنمية افهنية على مستوى اطؤسسة 

إن إعداد نموذج للتنمية المهنية على مستوى المؤسسة» يتطلب قيام إدارة 
الممؤسسة التعليمية بالتخطيط له أولاء وذلك بإتباع التالي: 
أولا: تشليل وخر للتنمية افهنيبة: 

على أن تحوي فريق عمل معد» وذي دراية بآهمية التتمية المهنية»؛ وتمثل 
هدو المخد دوا ر كاف اة ال 2 الس إد نت فا نطف 
وتنظيم» وتنفيذ» ومتابعمة» وتقويم برامج التنمية المهنية؛ وتتطلق منها 
استراتيجيات تفعيل كافة مجالات التنمية المهنية استنادا إلى حاجات ومتطلبات 
الأفراد بالمؤسسة من ناحية »› وواقع وإمكانيات المؤسسة من ناحية آخرى. 

ويتبع هذا الإجراء التالي: 

- دراسة الأشكال المختلافة للهيكل التنظيمى» والأسس التي يبنى عليها. 

¬ تحليل آهم العوامل المؤثرة على تشكيل اليكل التتظيمى (حجم 
المؤسسة -التخصصات -الكفاءات) 
توضيح العلاقة بين أهداف التنمية المهنية › والهيكل التنظيمى. 
تحديد مسئوليات الأفراد» ووظائفهم الإدارية» والإشرافية 2 اليكل 
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- الاسترشاد بأنواع مختلفة للهيكل التنظيمى بالاستعانة بش بكة 

المعلومات الدولية. 
انبا : حبر أهراف التنمية افهنية: 

إن تحديد أهداف التنمية المهنية يتطلب القيام بالأنشطة الفرعية التالية : 

> تحليل واقع المؤسسة وإمكاناتها » ومجالات التتمية المهنية التي يمڪن 
اش رها 

دراسة أهم توجهات ثقافة المؤسسة المعاصرة › وما يواجهها من تحديات. 

- تحليل رؤية» ورسالة المؤسسة ومدى ارتباطها بجوانب التنمية المهنية. 

- تحليل حاجات المتعلمين» وجوانب القصور بے أدائهم (ضعف القراءة - 


a‏ عدم الدافعية عدم الانشغال 2 التعليم عدم القدرة على استخدام 
التقنيات). 


اقترح آهداف قريبة المدى وأخرى بعيدة المدى للتنمية المهنية. 
¬ استرشد بنماذج للتنمية المهنية من خلال الإنترنت. 
الا : حرير متطلبات التنمية افهنية عن اطوارد : 
إن تحديد متطلبات التنمية المهنية من الموارد يتطلب القيام بالأنشطة 
الفرعية التالية: 
- القيام بحصر موارد المؤسسة المادية (الأجهزة - المختبرات - المكتبة - 
مركز مصادر التعلم). 
دراسة موارد المؤسسة البشرية (التخصصات - الكفاءات - المهارات). 
- البحث عن الموارد الخارجية التى يمكن الاستعانة بها (الوزارة - المنطقة 
لا 


- الأمور -المؤسسات الأخرى). 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريود n‏ 
“ تحدد طرق» وأساليب التواصل مع الجهات الداعمة (المكاتبات الرسمية 
- العلاقات 
- الإنسانية - الإعلام - الإنترنت). 
- تقدير متطلبات التتمية المهنية من الموارد: المادية» والبشرية »مستعيتًا 
ببعض النماذج والتجارب السابقة. 
رابعًا : تخطيط برام التنمية اطهنية : 
إن تخطيط برامج للتنمية المهنية يتطلب القيام بالأنشطة الفرعية التالية: 
تحليل واقع الممارسات المهنية 2 المؤسسة › وتحديد حاجات الأفراد 
- دراسة أهم المجالات التى يمكن أن تدور حولما برامج التنمية المهنية 2 
ضوء حاجات: المديرين» والمعلمين» والمتعلمين من المعرفة التربوية› 
والبحوث الإجرائية» وملفات الإنجاز. 
خاعسا : تقوم وعتابعة التنمية افهنية : 
إن تقويم ومتابعة التنمية المهنية » يتطلب القيام بالأنشطة الفرعية التالية : 
تحديد المجالات المطلوب تقويمها بدقة. 
تحديد مداخل التقويم المختلفة › ومدى ارتباطها بأهداف التنمية المهنية. 
- وضع معاييرواضحة» لتقييم أداء التنمية المهنية. 
استخدام أدوات مناسبة»ء لتقييم مخرجات التنمية المهنية. 
تحليل مقترحات الآفراد »لتحسنن أداء التنمية المهنية. 
- اليحث جوانب التميز والإخفاق بے آداء التنمية المهنية. 
تقديم آدلة تبين مدى التحسين 2 آداء المدراءء والمعلمين» والمتعلمين 
بالمؤسسة التعليمية. 
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الانجاهات المحاصر قفي التنمية المهنية للقيادات التربوية 
هید 

هعم انه وض باد وة وتجري ها الى رة قاج وفافل 
تواكب متطلبات العصر» بشكل كبير على بناء ارضية مشتركة واسعة يقف 

شؤونها وتنفيذها جميع العاملين بالمدرسة» وذلك من خلال تقبل ڪل فرد 

لدوره» وتفهم مواقف وآراء الآخرين نحو عمليات التغيير والتطوير. 

لذا فسن الشات التروة :وفقو امفرسكة آل النقاء والاسيرا 
والتكى فين 9 تفا ان قف فة اعا الق الها شى لات الكباة 
فالمؤسسة التى يُترك أ مورها للصدفة والظروف غالبا ما تصبح خاضعة للتغيرء 
وليست صانعة له» وعندها فإن التغيير يتحكم بمصيرهاء ويملى عليها تبعاته 
وشرو ظة حى قط التكيف مه أو ان تحافظ على وضهها الراهن. 

فالإدارة المدرسية يجب عليها آن تتماشى مع التغيير» وان تكون سابقة له»› 
وان تخطط للتغيير قبل حدوثه» وان تجعل للتفيير صورة واضحة لكل العاملين 2ے 
المدرسة» حتى يستطيع كل فرد من العاملين ان يشعر بأهميتهء وان تساير هذه 
الادارة التطورات التكنولوجية (شمس الدين والفقى» 2007). 

إن على مدير المدرسة ان يكون قائدا للتفيير ومتفهما له» لأن التغيير امر 
لازم وضروري لإحداث التغير» فلكل تغيير قيادة يتعين وجودهاء ولہا مواصفات 
تجعلها قادرة وناجحة ب4 احداث التغير. لذا فإن مدى المام مدير المدرسة بالمعارف 
الانسانية المختلفة» ومدى قدرته على التوقيع وتفهم الموقف الكلى الذي يواجههء› 
ومدى قدرته على تحمل المسؤولية» ومقاومة ضغوط العمل من اعلى الى اسفل› 
يؤثر على الاداء الوظيفي داخل المدرسة بصورة واضحة»› إذ تنعڪس اتجاهات 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التر Trg‏ ا 


المدير وقيمه واخلاقياته واهدافه الشخصية على أداء الأفراد» وبالتالى يؤثر على 
مدى استقرار العمل داخل المدرسة. 
اذ لتنمية القبادات التربوية 

فيما يلى عرض لبعض نماذج تتمية القيادات التربوية ج بعض الدول وعلى 
النحو التالي: 
1. تنمية القيادات التعليمية بالولايات اطتحرة: 

هناك اهتمام كبير بتتمية القيادات التعليمية بالولايات المتحدة الأمريكية 
ورعايتها منذ بداية اكتشافهاء فقد تم 2 عام 1993 تأسيس المجلس الوطنى 
لمعايير مهنة التدريس بهدف تطوير المهنة بتوفير شهادة متقدمة ك الترخيص لمزاولة 
مهنة مديرة مدرسة» و4 سبتمبر 2005 حصلت هذه الهيئة على تمويل فيدرالى 
قدره (149) مليون دولار بنسبة (39%) من ميزانيتها» ومن شروط حصول المعلم 
على الاعتماد من هذه الهيئة استكمال البورتفوليو الذى يتضمن عدد من آشرطة 
الفيديو الخاصة بعمله داخل الفصل وكيفية إدارة وقيادة الفصل» مع تحليل 
لأعداد الطلبة وعلاقة ذلك بفاعلية استراتيجيات التعليم» مع إثيات الأعمال 
الفاح ع ار اط ةوا اف اترما ها قا عن روط احضو دة 
عام كامل 2 الاختبارات على الحاسب الآلى حول مدى إلامه بمحتوى المادة التى 
يدرسهاء وقد ثبت آن المدارس التابعة لتراخيص تحرز نتائج آفضل من غيرها فيما 
يتعلق بمقاييس الإصلاح التعليمى» نظرا لاستخدام معلميها الأساليب التقليدية 2 
التدريس والتقويم» كما تحقق نتائج هائلة £ تحصيل الطلبة(۴141,,2000) . 

ونظرا لاستقلالية الولايات وطبيمة النظام والسيتسات 2 الولايات المتحدة 
الأمريكية» فإن لكل ولاية لها مطلق الحرية 4 اختيار القيادات التعليمية بها 
ووضع الشروط الخاصة وفق ظروفها المحلية» وعلى سبيل المثال: تقدم مقاطعة 
بوت C011۷‏ 00( بولاية نيوجيرسي عدد من المجالات يمارسها فريق القيادة 
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المدرسية ومن بين مهامه توفيربرنامج ج التنمية المهنية للعاملين بالمدرسة بما 
يحقق خطة الإصلاح الشامل للمدرسة (عاشور » 2004). 

أما ولاية كارولينا الشمالية €٣3101113‏ ط١0۲"‏ فيعتير مركز القيادة 
الإبداعية التابع لقسم التعليم بالولاية المسؤول عن إعداد مديري المدارس بتتظيم 
بزاع ری د اشهو من الردة غفا ونظرة غل عد هه ارات م 
إدارة التغيير» ادارة هيئة العاملين» العلاقات الشخصية» الأنظمة الإدارية» صنع 
واتخاذ القرارات» تقويم الأداء» أسلوب حل المشكلات 

و4 ولاية ماساشوستس كأاعءuآةءوهN‏ تقوم الرابطة الوطنية لمديري 
المدارس الثانوية بالتغلب على نقص الموارد والظروف البيئية الفقيرة التى تعد من 
أهم عوامل إحجام الكثيرين عن تولى هذه الوظائف» إذ يواجه مديرو المدارس 
اندي من اوناك نة الل الأمر انذى طت ضر تامالعل تحت 
ظروف قاسية» وتعمل هذه الرابطة على جذب الأفراد وتنمية مهاراتهم ومنحهم 
ترخيص بمزاولة مهنة مدير مدرسة ` 

كما تهتم ولاية شيكاغو 11٨320‏ بتتظيم برامج متخصصة 2 إعداد 
القيادات التعليميةء وذلك بعد إجراء مسح عام داخل المدارس -بمساعدة اتحاد 
البحث المدرسى بشيكاغو - يتم فيه تقويم الأداء القيادي بين المعلمين لاكتشاف 
القيادات الجديدة منذ بداياتها سعياً لجذبها وضمها ب4 برامج تنمية مهنية 
مستدامة لرعايتها وتنمية موهبة القيادة لديهم وإعدادهم للعمل القيادي باعتبارهم 
قادة المستقبل لا سيما ممن يرغبون 4 شغل مناصب إدارية فيما بعد» يستغرق 
هذا البرنامج أربعة آسابيع ويعتمد على أسلوب تمثيل الأدوار والعروض التوضيحية 
والمناقشات» كما تقدم منظمة قادة جدد لمدارس جديدة برامج أخرى مشابهة 
بهدف رفع معدل تحصيل الطلبة من خلال جذب وإعداد الجيل القادم من قادة 
المدارس وساندتهم» ويستغرق خمسة آسابيع» وتركز هذه البرامج على تنمية 
العديد من المهارات مثل الثقة بالنفس وزيادة المسؤولية الجماعية والتجديد والثقة 
بين المعلمين من ناحية وبينهم وبين أولياء الأمور من ناحية آخرى» وتنظم الجهات 
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القائمة على هذه البرامج سيمنارات شهرية على موقعها الالكترونى لمتابعة 
التواصل مع خريجيها ولاطلاعهم باستمرار على الجديد ومعرفة أهم المشكلات 
التي تواجههم اثتاء العمل ' 
بذلك يتبين الاختلاف من ولاية لأخرى الأمر الذي يؤكد على ضرورة لا 
مركزية التعليم ودورها ك المرونة عند تنمية العاملين واختيارهم ومشاركة 
الجهات المختلفة 2 ذلك» كما يتيبن أهمية المعلمين الموهوبين والقيادات الشابة 
بك المدارس ودورهم بك تحسين العمل المدرسى مستقبلاء وهناك عدة عوامل تؤخذ 
4 الاعتبار عند تنفيذ هذه البرامج تتمثل كما اوردتها الكلية للقيادة المدرسية: 
- يتم تنفيذ استراتيجيات للترقي بالتعاون مع الإدارات التعليمية بالمقاطعة 
لجذب العديد من الأفراد. 
- تركز معايير الالتحاق بهذه البرامج على ضرورة امتلاك المشاركين 
لاقرات النقدة: الخخليادة والتجاح ك التدريسش > هفاك طرائى عدتة: 
لاختيار القادة بالتعاون مع المسئولين عن التعليم بالمقاطعة. 
- تطوير منهج إعداد القادة بحيث يسمح بنقل المعرف الأساسية والمهارات 
المتفقة مع المعايير القومية. 
- استخدام مدخل تدريبى يعترف بالإدارة كحرفة تريط بين المعرفة 
النظرية والتطبيق العملى وتعڪس ما تتوصل له بحوث الأداء. 
- توفيرتدريب كاف آثناء العمل خاضع لإشراف المقاطعات مع المدارس. 
- تطوير الطرائق الفعالة لإعداد جيل جديد من أساتذة القيادة التربوية مع 
تزويد القادة الحاليبن ببرامج تنمية مهنية عالية الجودة. 
- مساندة الأبحاث 2 مجال تتمية القيادات التعليمية ووضع ساس معر2 
اتن ادر و تخل الغ 
- استمرار تقديم الإسهامات من المؤسسات المهنية إلى حد الاعتماد. 
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- تشكيل هيئة للمعايير المهنية القومية لوضع وإدارة شهادة متقدمة 
للمديرين مع تطوير وتمويل أكاديميات القيادة بالولايات. 
اة ا راتات لتقد ن ار وات لوفو ا ارة اللدزهة ليرام 
القيادات. 

2. تنمية القيادات التربوية با جلا : 

نتيجة للأدوار الجديدة لمدير المدرسة 2 ظل المدارس ذاتية الإدارة ب2 انجلترا 
كان لا بد من تأهيل القيادات التعليمية ومن ثم أجريت العديد من المحاولات 
لوضع برنامج محدد لتأهيل وإعداد القيادات التعليمية» ومن آشهرها برنامج 
فرص التدريب لأول مرة الذي يعد أول برنامج مبدئى لإعداد القيادات التعليمية 2 
انجلترا وقد بدا الأخذ 2ے تنفيذه منذ التمانينات واستهدف مدراء ووكڪلاء 
اا غاا فن اعا ا ها کال رما که اس اداو 
المدرسية وجوانب العملية التعليمية المختلفة وكانت الوزارة هى المسئولة عن 
تخطيط وتنفيذ هذا البرتامح. 

SA U A SLEE ANE 
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البرامج وتنفيذها وتطويرها والتنسيق بين الجهات الأخرى لضمان فاعليتهاء ومن‎ 
أهم البرامج المواصفات المهنية القومية للقيادات المدرسية الذي يركز على أهم‎ 
الكفاءات المهنية اللازمة لمديري المدارس ويتم تنفيذه على مرحلتين:‎ 

الأولى يدرس فيها المتدرب عدة مقررات نظرية لمدة خمسة عشر شهرا. 

الثانية تطبيق عملى داخل المدارس ومعايشة يومية لمدة أريعة أسابيه 

وقد قامت كل من هيئة تدريب المعلمين والكلية الوطنية للقيادة المدرسية 
وقسم التعليم والمهارات بالاشتراك معا ج وضع عدة معايير تمرف بالمعابيرالقومية 
لالإدارة ويتم ب4 ضوئها اختيار المرشحين لوظيفة مدير مدرسة» ويتم تخطيط 
البرامج وتنفيذها ب4 ضوء هذه المعابير إذ تعد شرطا لتولي هذه الوظائف واجتياز 
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هذه البرامح ليس شرطاً أو إجبارياً ولكنه سيساعد بدرجة كبيرة 4 الوصول 
إلى مستوى المعايير المطلوبة تحت إشراف السلطات المحلية للتعليم برنامج القيادة 
لخدمة المدراء الذي يركز على الكفاءات المهنية المطلوبة 2 مديرى المدارس» 
ويتضمن العديد من المقررات أهمها: تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات وكيقية 
توظفها ى العملية الإذاريةء اسن الضوية الذاتى للفرد والمؤسسة» يستفرق 
تنفيذه ستة آسابيع» ويتم تمويله من الجهات بجزء من التمويل» ويتم التقويم 2 
ضوء المعايير القومية للنظارة يمكن تلخيص آهم مجالاتها # كما اوردها فيل 
على النحو التالي: 
ك اة ال 
- التخطيط الاستراتيجى والتنفيدى 
- العمل مع مجالس الأمناء 
ك فانم شراكات عة إدارة الة اة 
ك الشتون الالية والادازة 
وبالنسبة لعملية التنمية المهنية المستمرة للقيادات التعليمية 4 إنجلترا فتتم 
على المستوى اللامركزي وتشرف عليها ثلاث جهات أساسية هي : 
السلطات التعليمية المحلية: إذ تتضمن العديد من المتخصصبن 4 المجال 
التربوي الذين يشتركون 4 وضح وإعداد محتوى البرامج التدريبية وتنظيمها 
ودعمها مالياً» كما ينظمون زيارات للمدارس بصفة دورية. 
المدارس: إذ تعد المدارس مراكز مستمرة لدعم برامج التنمية المهنية 
المستمرة لجميع اليئة التدريسية فيتم التدريب داخل المدارس وهناك اهتمام كبير 
بتفعیله وتطویره. 


الجامعات: تقدم معظم الجامعات العديد من الأشكال المتنوعة لبرامج 
التتمية المهنية المستمرة لأجميع الفثات فتتيح فرص الالتحاق بالدبلومات ودرجات 
الماجستير والدكتوراه. 
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وك عام 2000-2003 تم تدريب وتأهيل جميع المعلمين والمديرين 2 المشروع 
القومي لمهارات الرخصة الدولية لقيادة الكمبيوتر 10591 بتكلفة قدرها 230 
مون انت فاجع تاوا أك سن واو فة اتات اا 
للتعليم والمدارس. 

>ۍl LiyÎî National College for School Leadership (NCSL) paq‏ 
تتضتميم وة رامح متخصضة للقياذات المدرسية بالمستوئ الشانى الخاصن 
بالإدارة الوسطى ممن يشغلون وظيفة وكيل ونائب مدير» من أشهرها برنامج 
القيادية للادارة الوسطى بالمدارس من خلال عدة موضوعات يتم التركيز فيها 
على أسس ومهارات العمل القيادي» كيفية متابعة العمل داخل الفصول 
الدراسية» كيفية قيادة التغيير والحث على الإبداع داخل المدرسة» تعميق مفاهيم 
القيادة والمدارس كمنظمات تعلم . 

حدد قسم التعليم والمهارات معايير هذا المستوى القيادي 4 ست مجالات 
رئيسة هى: قيادة التعليم والتعلم» تنمية الذات والتعامل مع الآخرين» تغييرء ادارة 
وقيادة المؤسسة» الشراكة المجتمعية» المساءلة» ويتم بناء وتقويم هذه البرامج 2 
شو ك اعات 
3. تنمية القيادات التربوبة بأستزاليا 

ندا هوو هطاح اند ار لدا دافا کے اشتراا مخ خر ك الإض اا 
التعليمى منذ نهاية الثمانينات وازدهر خلال التسعينات» إذ أصبح للمدارس المزيد 
من درجات الاستقلالية والحرية 2 الإدارة وذلك لنجاح مشروع مدارس المستقبل 
الذي تم تنفيذه 4 المدارس الاسترالية بغرض تحسين المخرجات التعليمية 

(Australian Council for Educational Research,2008) 

وبناءا عليه» فقد اصبح مديرو المدارس الاسترالية قادرين على ( ۸0۴۲٣‏ 

:(Pascoe, 1999 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربود 


- وضع خطة لاختيار المعلمين وباقى العاملين بالمدرسة بكافة التخصصات 
وا ارط هاا فن 
- تحديد الأعداد اللازمة لشغل الوظائف الحالية داخل المدرسة وأخذ 
الموافقة عليها من قسم التعليم التابع للولاية. 
- التحكم الإداري ج عمليات تجديد العقود وتغييرالمعلمين والرفد دون 
الرجوع لقسم التعلم بالولاية. 
- تنفيذ نظام إداري جيد لأداء المعلمين يتضمن متابعة دورية وتقارير سنوية 
ووضع آهداف جديدة للعام الدراسي التالي. 
- تقديم كافة آنواع الدعم اللازم لنمو المعلمين مهنيا مع توفير المناخ اللازم 
للمدارس كمنظمات تعلم. 
- التحكم ے2 ميزانية المدرسة وإدارتها ماليا. 
ور اواو اتد رى الفا ن ات ا ك ا ا 
مهمته بتأهيلهم وإعدادهم ليصبحوا قادة على مستوى المجتمع المدرسىي» ومن أهم 
البرامج التى تهدف تحقيق ذلك برنامج إدراك ماهية القيادة والتنمية والذى يعد 
رطا ا و اندر الا عة وا هى ماو اة وت ر 
الجا عات ادر دكن ا ادات وهو اا و بات فن كل 
مدير تقديم خطة سنوية يحدد فيها خطة تطويره مهنياء ورؤية المدرسة ڪمجتمع 
لها وا كا م فف اة اوو 9دا ادر طاو ااك ا الل 
الخ عة با ل فاا ت الم كل ها الت ودنك هلل مخ 
- الإإعداد: عبارة عن دراسات نظرية تستغرق خمسة أيام يدرس فيها 
ادرت نالعاو وا اترات ك دة موف غات هه و و وه 
انر ا اا ات و غ اواك اال خهت اتن اف 
المدرسية وأهم» أساليب تطوير المناهج»› برامج تنمية القيادات الشابة. 


الفصل السادس 


- التطبيق: إذ يتاح للمتدرب فرص لمارسة وتطبيق كل هذه الجوانب 
لط 5 حل تعن اها ری ها و و وتف فحت راف 
بعض الجامعات. 

و اة هذه ارات برام تكن هد رن الل الاد وة 
للمدراء عام 1997 تحت إشراف الجامعة وقد اجتاز أكثر من £80 من مديري 
الذازسن اتترا هدر افر م 

وهناك برامج أخرى لإعداد وتأهيل القيادات تقوم بتتفيذها هيئة على مدى 
ستة أشهر يتم فيها تبصيرهم بمفهوم القيادة وأساليبها المتتوعة وأهم جوانبها 
ا فان اتفه هات اة ف فاده تمه دازا ا 
اة مد طا 2000 دف جذت الادات اة من اذا رسن راغ ادها انكون 
E E‏ آل ل و ا و و ا 
عشر شهراًء ويتم من خلاله إختيار العديد من قادة المستقبل لتولي منصب مدير 


e 
: تنمية القيادات التربوية فع عاليزيا‎ .4 

يهدف التعليم 2 ماليزيا بش كل عام إلى إعداد المواطنين بصورة أكثر 
ديناميكية وإنتاجية وإنسانية؛ مواجهة تحديات العصر» كما يهدف إلى إعداد 
الأفراد عقلياً وروحياً وعاطفياً وجسمياً إعدادا قائماً على الإيمان بالله وطاعته»ء 
وتحرص مناهج التعليم على تزويد الطلبة بالمعارف والمهارات ليتحملوا المسؤوليةء 
اكرون لاف او ع ا 2 ع ا الوا او وخ الا 
ورخائها ووحدة المجتمع والوطنء وأولت الحكومة الماليزية عناية فاثقة بتأسيس 
معاهد خاصة لتدريب المديرين والمعلمين وتأهيلهم على المستوى القومى»ء وتهدف 
هذه المعاهد إلى تزويد قطاع التعليم بالتوجيهات المهمة لإعداد المديرين والمعلمين 
والتفتيش وائتأهيل التربوى» وأهم هذه المعاهد التدريبية المعهد القومي لاإدارة 
التربوية وله فروع ب الولايات الماليزية المختافة. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريويةس-»“" I STS‏ 


وتهدف معاهد تدريب المديرين والمعليمن 2 ماليزيا إلى الآتى كما اوردها 
(جيران» 2013). 

أ. التوافق مع التطورات التقنية والمعلوماتية: تخطو الحكومة الماليزية نحو 
آف ت ناون اتك وة ا اة ت ا ها ر دار 
الذكية (ءاممطء5 )52۲٤‏ التي تتوفر فيها مواد دراسية تساعد الطلبة 
على تطوير مهاراتهم واستيعاب التقنية الجديدة. 

ويشير مفهوم المدرسة الذكية إلى أنها مؤسسة تعليمية تم إبتداعها على 

أساس تطبيقات تدريس وإدارة جديدة تساعد الطلية على اللحاق بعصر المعلومات 
من خلال تدريب المديرين على ما يآتى: 

آ. التدريب والتطوير لمديري المدارس والمعلمين وتنميتهم مهنيا. 

ب. تطوير المناهج وطرائق التدريس» والشؤون المالية» والتطوير التتظيمي. 

چ و وا ي 

وآهم عناصر المدرسة الذكية هى: بيئة تدريس من أجل التعلم» نظم 

وسياسات إدارة مدرسية جديدة» إدخال مهارات وتقنيات تعليمية وتوجيهية 
E E O O E E EOP‏ 
هذه المدرسة وفاعليها مستمرة» ويتم تقييم التجرية 2 أعلى المستويات القيادية 
انوك 

وتهدف ماليزيا من تعميم هذا النوع من المدارس 4 جميع أرجاء البلاد إلى 

استيعاب تقنية المعلومات والاتصالات» وتوظيفها واستخدامها إيجابيًا ب2 العملية 
التعليمية» وتطوير مقدرات المديرين والمعلمين» ورفع المستوى المعرك للطلبة 
وتمكينهم من الوصول إلى مصادر التعلم المباشرةء والارتقاء بمخرجات التعليم 
لتخريج جيل منتج ذي مهارات عالية. 

ب. الريط بين التعليم وأنشطة البحوث: قامت الحكومة بتأسيس قاعدة 
خد فة ا مات ةد الوسمات الحا هة و اة ادها وارد 


الفصل السادس 


المعرفة والبنية التحتية الأساسية 2 هذا الصدد» ويؤدي المجلس القومي 
للبحوث العلمية والتطوير دوراً ب رعاية المؤسسات البحثية وتقوية 
لفات نن مراك ا نولافا م الال واد 
إيجاد نخبة من الخبراء المتمرسين 4 التخصصات التي تحتاج إليها 
البلاد» وهذا ج حد ذاته هدف استراتيجي للدولة . 

ج. الانفتاح على النظم التعليمية المتطورة: يتجه نظام التعليم ب4 ماليزيا نحو 
الانفتاح على النظم الغربية (البريطانية والأمريكية) والتوسع 2 
استعمال اللغة الإنجليزية كلغة للتعليم» ويؤدي القطاع الخاص دورا 
أساسيًا ب4 ذلك» مع التركيز على جودة التعليم واتباع المعاييرالعالمية 
من ناحية المناهج والتخصصات العلمية» وتوجد 4 ماليزيا بعض فروع 
لجامعات أستراليا ونيوزيلندة وبريطانياء ويتم الاهتمام بقادة المدارس 
الماليزية من خلال ما يأتي Malaysian government,2013):‏ ( 

- تقديم جائزة لكل مدير ومعلم يقدم مقترح بحث يحظى بالقبول. 

- تمويل البحوث والدراسات التي يقوم بها مديرو المدارس والمعلمون من 
وزارة التربية ووزارة العلوم والتقنية (التكنولوجيا)» فضلا عن دعم مالي 
كبير من الشركات والمصانع. 

- تعنى وزارة التربية والتعليم بتقنيات التعليم عن طريق إدارة تقنيات 
التعليم ومركز إنتاج تلفزيوني أقرب إلى أن يكون محطة تلفزيون 
متكاملة» ومصادر تعلم» ووحدة البحوث والتقويم» عن طريق تحويل 
المكتبات المدرسية ج المدارس الثانوية إلى مراكز تعلم إلكترونية 
تعتمد على الحاسوب 2 الوصول إلى المعلومات من خلال الشبكة 
المخلية والعالنة: 

- آنشات وزارة التريية والتعليم معهداأ متخصصا مميزا 4 برامجه 


وعناصره البشرية› وذلك ضمن العناية بالقادة التربويين والإداريين 


EES 
ا ف‎ o erga 
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وتدريبهم» بحيث يتم فيه تدريب مديري المدارس وتأهيلهم ے4 جوانب 
متعددة تشمل: تدريب المديرين وتآهيلهم على صنع القرار وحل 
المشكلات والإبداع الإداري وإجراء البحوث المتميزة» واستخدام وسائل 
تكنولوجيا الاتصال والتواصل. 
- تتوفر الخبرات التربوية المتخصصة بے وزارة التربية الماليزية للقيام بعملية 
التدريب والتأهيل للقادة التربويبن. 
5. تنمية القيادات التربوية ف أسبانبا 
نتيجة التواجد الملكثف لتكنولوجيا المعلومات والأتصال 4 اسبانيا 
بوصفها احدى دول الاتحاد الاوروبي» وكإحدى دول العالم التى تغفزوها 
تكنولوجي ا المعلومات والإتصال» زاد إهتمام الحكومة والجهات التنفيذية 
بإستخدام التكنولوجيات والوسائط 2 القطاع التعليمى و2 كافة القطاعات 
الأخرى» وبناءً على ذلك تم اجراء عديد من التعديلات على مناهح التعليم 2 
المراحل التعليمية المختلفة» كما طرا كثيرمن التغيير على أساليب التعليم 
وطرائقه نتيجة لإستخدام تلك التكنولوجيا. 
ومن بين تلك الجامعات التى اهتمت بهذا المجال جامعة جرانادا التى أثبتت 
جدارتها 2 استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال لتحسين نظم التعليم 
والتعلم» وشملت التجرية جانبين داخلى يتمثل 4 اجراء سلسلة من البرامج 
التدريبية لهيئات التدريس على استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 
والجانب الخارجى يتمثل 2 المشاركة 4 عقد دورات ويرامج تدرييبة وفنية تصل 
مدتها الى (20) ساعة تركزت بے محتواها التدريبى على استخدام الحاسوب 
لتعميم محتويات تعليمية على الانترنت» وعلوم الحاسوب» وملفات ۴011٤‏ إ۴0we»‏ 
وتطوير ووضع المواد التعليمية على الشبكة لاستخدامها ج التدريس 
ومنذ عام 2001 حاولت جامعة جرانادا دعم تنمية التعليم الالكتروني 
و ا اف ج ا ت و اتا اه اف ييل 


اتدام نكا اعات اتال جن هة ال وا 


توفيرالتدريب اللازم للهيئة التدريسية والإدارية على استخدام 
التكنولوجيا 4 عملهم مما يطلق عليه محو الأمية التكنولوجية. 

کو اھ ر فک ع ا ی و 
ت کک ا 

التعلم من خلال شبكة الانترنت بمعدل (100) ساعة تدريب والدف من 
وف درت الان عى ف الف الاك ونی د نه ا 
والتعلیمی. 

تدريب المعلمين على كيفية قيامهم بالاشراف عبر شبكة الانترنت على 
اال ا 

إمداد المعلمين بتدريب شامل حول طرائق التدريس والاشراف والتدريب 
E EE‏ 

توفير فرص التعلم الذاتي للعاملين من معلمين واداريين من خلال 
شبكات الكترونية (البريد الإكتروني). 

تركيز برامج التنمية المهنية على إعداد العاملين وتدريبهم كصناع قرار 
للاصلاح التعليمي. 

إعتماد برامج التنمية المهنية على البحث والتأمل وايجابية المتدرب. 
مساعدة برامج التنمية المهنية العاملين على مواجهه ما يقابلهم من 
مشڪلات 4 عملهم مستقبلا. 

توفير آجهزة حاسوب للمتدربين لتوظيف ما تعلموه ب4 عملهم. 

تشجيع العاملين من معلمين وإداريين للحصول على درجات علمية أو 
U E E a‏ 

تحقيق مبداً التعلم مدى الحياة. 


Tne 2 49 
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- تدريب المعلمين على برامج التنمية المهنية بكافة آنواعها ل كافة 
اساك محفاء إقاتا. 
- الإفادة من كافة الوسائل التكنولوجية المتاحة وتوظيفها ے2 برامج 
التنمية المهنية كوسائل الاعلام: إذاعة أو تلفزيون» أشرطة فيديوء أو 
ا 
6. تنمية القيادات التربوبة ف كنرا 
4 ظل ما تتعرض له المجتمعات من تغييرات سريعة ومتلاحقة شملت كافة 
مناحي الحياة» أدركت الحكومة الكندية أهمية إدخال تڪنولوجيا المعلومات 
والإتصال (101) ي عمليتي التعلم والتعليم بفرض إعداد الطلبة وتفن اف 
معاد ة مئ أدذات انكلم الخدة ووسع اها فا عن ال غ ك اا فلن 
المشكلات الكثرة التي يعاني منها التعليم الكندي» كڪإرتفاع معدلات 
التسرب» ومستويات الأميةء وإنخفاض مستوى التحصيل الآكاديمى وخضوصا 
4 الحساب والعلوم مقارنة بالمجتمعات الأخرى أدى ذلك الى قيام كثير من أولياء 
آمور الطلبة بسحب آبنائهم من المدارس العامة لإلحاقهم بالمدارس الخاصة. 
إن من بين المشكلات التى يعانى منها التعليم ل كندا نقص التمويلء 
وارتفاع كثافة الفصول الدراسية» وظهور الكثير من مظاهر العنف الطلبةي 
وعجر المدارس عن مقابلة الطلب المتزايد والتوقعات الكبيرة لأولياء الأمورء 
وتطوير ووضع المواد التعليمية على شبكة الأنترنت وتوظيفها 4 تنفيذ المنهاج» 
كذلك تمويل الدراسات((2013 ,هiاز1؟‏ ) . 
زع دلت فد هة نمدا و اها شان كر من الح الاو ال 
التكنولوجيا الى المدارس» بهدف بناء مجتمع من المتعلمين مدى الحياة وذلك 
بمزج خبرات التعلم داخل الفصل الدراسى بخبرات البيئة المحيطة» وإتاحة الفرصة 
للطلبة حتى يعكسوا خبراتهم» ويبنون فهمهم الخاص للعالم الذي يعيشون فيه› 
كما جعلت الحكومة الكندية المهارة التكنولوجية ضمن الاطار العام للمهارات 


ب 
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الواجب إكسابها للطلبة داخل المدارس»؛ وغد إستلزم ذلك القيام بتطوير المناهج 
الدراسية بما يسمح للطابة والمعلمين من المشاركة بنشاط ب2 الإستخدام الفعال 
لمجموعة من المواد المطبوعة وغير المطبوعة (الإلكترونية) بما يسهم ج بناء ثقة 
الطلبة ومهاراتهم ج التعامل مع التكنولوجيا للحصول على المعلومات ومقابلة 
احتياجاتهم»› فالمعلمون بحاجة الى التنمية المهنية حتى يتعلموا لماذا ينبغى استخدام 
هذة التكنولوجيا خاصة ك التدريس» وكيفية استخدامها بفاعلية» وكيفية 
فهم العلاقة بين المنهج والتكنولوجياء وقد ركزت التنمية المهنية للمعلمين ے 
إستخدام التكنولوجيا من خلال ما يأتي ( 2003,ءeاهR‏ ): 
1. ركزت جلسات التنمية المهنية للمعلمين على تعلم فنيات الحاسوب 
ومكوناته وتعلم مهاراته مثل حفظ المعلومات وتحميل البيانات وتعقد 
هذة الجلسات بعد إنتهاء اليوم الدراسي 4 موقع مركزي. 
2. الربط بين الوسائل التكنولوجية والموضوعات الدراسية لمدة يوم كامل. 
3. تركيز التدريب داخل موقع العمل والہدف من ذلك مقابلة الإحتياجات 
الفردية للمعلمين. 
استراتيجيات التدريب المعتمدة لتنمية المعلمين مهنياً لاستخدام تكنولوجيا 
المعلومات والاتصالات ے ڪند| )2003 :(Kostuch,‏ 
1. التدريب داخل موقع العمل» إذ يتم تجهيز المكان بأحدث 
التكنولوجيا لتدريب المعلمين على كيفية استخدامها. 
2. نشر الأآدلة الخاصة بكيفية إدخال التكنولوجيا 2 العملية التربوية 
وتبدأً هذة العملية من رياض الأطفال للطلبة وحتى السنوات الاخيرة من 
التعليم. 
3. التنمية المهنية الذاتية: أي أن المعلم هو المسؤول عن عملية التنمية المهنية 
الخاصة به وعليه آن يعلم نفسه مهارات الحاسوب وكيفيه الاتصال 
بالانترنت وكيفية إصلاح آية أعطال تواجهه 4 آشاء عملهء» وعلى 
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المعلم آن يكون على اتصال دام بزملائه 4 العمل حتى يعرف منهم 
أحدث الاستراتيجيات ومشكلات العمل وكيفية مواجهتها. 

نشر المعلومات التدريسية بين المعلمنين» وتقوم هة الاستراتيجية على 
إنتداب معلم أو أكثر للحصول على الدورات التدريبية على أن يتولى 
بعد ذلك تذريب زملائه ے الغمل. 

الك درم ف و ا ا ا 
ج عملية التعلم وتقوم على التعاون بين المعلمين والإدارة والطلبة 
لاكسابهم المهارات التكنولوجية من خلال تدريبهم. 

مراكز التعلم» يتم تأسيس مركز تعلم بكل مدرسة يضم مجموعة 
أجهزة حاسوب» سكانر (4006۲٥5)ء‏ والانترنت وتتاج الفرصة لجميع 
الطلبة للإفاذة من هذه المراأكز يما تحويه من خذمات لمساندة المنهج 
AEE‏ 

البريد الإكترونى: يؤدي البريد الاكترونى دورا كبيرا 2 التنمية 
اة لمن وف ك اسا لاان امان م تا 
وآولياء الامور» وتبادل الخبرات والمعلومات. 

الانترشك: دى الانترنت اذورا ے الشمية المهنبة للمملمن فمن خلاله 
تمك اتضان وكات ا اة هو غ اكات ف 
كما يتوفر موقع متخصص به كث ير من المدربين الذين يقومون 
ر الان غل تك سا(001 2ے الحا 

المؤتمرات عن بعد : يستفيد المعلم من هذه التكنولوجيا كاداة أساسية 
2 التنمية المهنية وتؤدي هذه التڪنولوجيا دوراً ڪبيراً ب4 تبادل 
المعلومات والبيانات عبر جهاز الحاسوب» وتتواجد بالمدارس الثانوية 
أكثر من المدارس الابتدائية»ء لما تقوم به من دور ب ڪسر حواجز 
البعد والعزلة فمن خلالها أامكن للمعلمين المقيمين بالمناطق الريفية 
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المنعزلة الاشتراك 2 برامج التنمية المهنية» لذا فهناك حرص على زيادة 
الاستثمار ب4 هذا النوع من التكنولوجيا. 

0. إدخال التكنولوجيا ے2 برامج اعداد المعلم قبل الخدمة: 4 عام 2001 
ومسايرة لخطط وزارة التربية والتعليم تم تنفيذ مبادرة ادخال 
التكنولوجيا ب4 برامج إعداد المعلم قبل الخدمةء وتعتمد فكرة هذه 
المبادرة على إخضاع المعلمين قبل الخدمة لعديد من آنواع التكنولوجيا 
وإكسابهم خبرات التعلم بمسانده التكنولوجيا لاكسابهم المهارات 
اللازمة للممارسة العملية. 

ثانا : التجار ب العربية واأحلية في التنمية الهنية للقيادات الربوية: 
1. تنمية القيادات التربوية فى دولة قطر : 
بدأ مشروع المدارس المستقلة 2 قطر باضتاح (12) مدرسة مستقلة 2 العام 
الدر 0005/20047 و را تحت وا ٠‏ وت ك لخر الحا 
برسالتها وأهدافها التربوية الخاصة بهاء مع الالتزام بالبنود المنصوص عليها 2 
العقد المبرم بينها وبين هيئة التعليم ( جبران» مرجع سابق). 
وتلا ذلك إنشاء عشرات المدارس التی قامت بدورها الإیجابی والفعال 2 
تحقيق الأهداف التربوية التى لم تستطع المدرسة التقليدية تحقيقهاء وقد أعدت 
مؤسسة (راند) خطة مفصلة لتطبيق أنموذج المدرسة المستقلة» إذ أكدت على 
ضرورة إنشاء أربع مؤسسات حكومية جديدة» بحيث تكون ثلاث مؤسسات 
دائمة ومؤسسة واحدة مؤقتة» وذلك بهدف المساعدة على تغيير الاختصاص 2 
النظام ومن هذه المؤسسات ما يأتي: )2013, (Education Qatar‏ 
- المجلس الأعلى للتعليم: وهو مسؤول عن صياغة سياسة التعليم الوطنية. 
- هيئة التعليم: مؤسسة دائمة تهتم بمسؤولية الإشراف على المدارس 
الجديدة المستقلة وتخصيص الموارد لاء مع تطوير معايير المناهج 
الدراسية الوطنية ب4 اللغفة العريية» والرياضيات والعلوم واللغفة 
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الإنجليزية» وتطوير برامج تدريب المعلمين؛ لضمان توفر المعلم المؤهل 
للمدارس الجديدة. 
- هيئة التقييم: وهى مؤسسة دائمة تهتم بمراقبة أداء الطلبة والمدارس 2 
المدارس التابعة للوزارة» والمدارس المستقلة وإدارة الاختيارات وعمليات 
الاستقصاء الوطنية التى يتم تطبيقها على الطلبة والمعلمين وآولياء الأمور 
ديري احذاون وا غذاد حطاقات قاري ر اد ارس سنوداء وإدارة نظام 
بيانات الشبكة الوطنية للبيانات التربوية. 
- فريق التطبيق: هي مؤسسة مؤفتة تهتم بإقامة مؤسسات آخرى»› والقيام 
بوظائف الإشراف» والتنسيق» وتقديم الاستشارات ے4 أشاء التحول إلى 
النظام الجديد. 
ا E‏ کا 
E AEE SE EE N‏ 
E EA E‏ ا و E‏ 
وفلسفات تريوية تشجع على الإبداع والتنوع وتوفير بدائل تريوية لأولياء الأمور؛ 
لتلبى تطلعاتهم 4 تقديم تعليم يتناسب مع احتياجات الطلبة ورغباتهم» ويتماشى 
مع أهداف مباشرة تطوير التعليم العام( 2013, Education Qatar‏ (. 
ANSE a EE aS‏ 
زات اتدغه ندري الى كه اخفارها ان فة اة رحرد الحطرت 
الإجرائية لإنشاء تلك المدارس» وتتبنى مبادرة دولة قطر لتطوير التعليم مفهوماً 
حديثاً للمناهج يختلف عن المفهوم التقليدي المرتبط بالكتاب الموحد» و2 هذا 
الشأن وضعت هيئة التعليم إطارا للمعارف والمهارات المطلوب تحقيقها 2 المدارس 
المستقلة تتمثل 2 ما يعرف بمعايير المناھج( 2013, Education Qatar‏ (. 
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2. تنمية القيادات الربوية في دولة الإعارات العربية التحرة: 
تم إنشاء مجلس آبو ظبى للتعليم؛ لتحقيق هذفبن أساسيين هما : 
الہدف الأول: تطوير التعليم والمؤسسات التعليمية 2 إمارة أبو ظبى. 
البدف الثاني: تقديم الاستشارات الفنية بشأن تطوير السياسات والخدمات 
التربوية ب2 الإمارة» وذلك وطق رؤية تهدف إلى الارتقاء بالتعليم ب4 إمارة أبو ظبي 
AEA E A‏ 
وحددت مهام المجلس كما يأتي (دولة الامارات العربية المتحدة» 2013): 
- المشاركة 2 رسم الخطة التعليمية 2 الإمارة 4 إطار الخطة العامة 
للتعليم 2 الدولة. 
- تقديم اقتراحات لتطوير التعليم ج الإمارة» والغمل على تحقيقها بما 
يضمن مسايرته للتقدم 2 مجالى تقنية المعلومات والاتصالات. 
- تطوير برامج تعليمية وتدريبية ومهنية تهدف إلى تأمين احتياجات سوق 
ANE‏ 
- العمل على رفع كفاءة المؤسسات التعليمية وتقديم المساعدات»› 
والخدمات الأاستشارية والفنية لہاء بما يمكنها من تنفيذ البرامج 
اة السا تة ك دا 
العفل على القسيق مخ المؤسسات الشطيمية االخطفة؛ بها سهم 2 فيد 
E PO TS PERÎ‏ 
- الإسهام ب4 إعداد الخطط والبرامج الخاصة بتطوير العاملين 2 
المؤسسات التعليمية وتقديم المقترحات اللازمة لذلك. 
* العمل على توي ر العفلدقة خن امسات التوامية و القطاع الخاضل: 
لتحسين فرص التدريب» وحصول الخريجين على فرص أفضل للعمل. 
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- الإسهام 4 بناء قاعدة بيانات خاصة بالتعليم ے2 الإمارة تعكس المعطيات 
المتعلقة بالعملية التعليمية على مستوى الدولةء والدول المتقدمة 4 مجال 
التعليم. 

ا ده ات ا ر وا 
للقوانبن» والأنظمة النافذة. 

وتتناول التنمية المهنية لمدير المدرسة 2 دولة الإمارات العربية المتحدة ما 

يلي(دولة الامارات العربية المتحدة» 2013): 

- دور التربية بے تقدم المجتمعات والإتجاهات الجديدة ج التدريس 
ونظريات التعلم» وإدارة المدرسة. 

اكتساب معرفة تمهيدية عن الإتجاهات الجديدة ے4 التدريس ونظريات 
التعلمء وإدارة المدرسة. 

> التعرف إلى الإتجاهات الحديثة ج نظريات التعليم ونظريات تعلم الطالب 
وإدارة المدرسةء والتوقعات الأخرى من التعليم 2 الدولة. 

- إدراك الحاجة إلى تطبيق الإتجاهات الجديدة 2 إدارة المدرسة» ودورها 
2 تنمية المجتمع المحلى. 

- فهم القوانين واللوائح التى تحكم إدارة المدرسة 4 دولة الإمارات› 
ومبادئ إدارة الجودة الشاملة. 

- اكتساب مهارات وأساليب تطوير الخطة الاستراتيجية للمدرسة. 

إدراك أهمية دور المدرسة ب المجتمع والطرق المختلفة التى يمكن 
للمدرسة أن تشارك من خلالها مع هيئات المجتمع»ء ووضع قائمة 
بالعناصر الأساسية التى تشكل البيئة لمدرسة معينة. 

- وضع قائمة باللوائح والقوانين والهيئات التنظيمية التى تؤثر 4 إدارة 
المدرسة» وتحديد الأهداف والمخرجات التي تنبثق من رسالة المدرسة. 


الفصل السادس 


¬ وضع قائمة بالإجراءات المطلوبة للتوظيف الفعال للهيئة الإدارية 
والتعليمية بالمدرسة» وإعداد البيانات والتقارير المالية للمدرسة» وتطوير 
اا ك ا کک کی ر ا 
للاستخدام الفعال لتجهيزات المدرسة وتطوير خطة للحفاظ علس 
تجهيزات المدرسة وصيانتهاء وشرح المبادئ الأساسية لإدارة الجودة 
الشاملة. 
اقتراح أساليب تمكن المدرسة من تطوير برنامجها للخدمة العامةء 
وتطوير برامج للشراكة مع المجتمع المحلي» والتخطيط الاستراتيجي 
القن الى لر وتف ون زا ادرو وو 
الأهداف والمخرجات» وكذلك وضع الأخلاقيات المؤسسية والسياسات 
والإجراءات الداخلية التي تدعم تنفيذ رسالة المدرسة. 
تطوير أساليب التقييم الدوري» وتحليل العمل وتصميمه؛ لتحقيق 
aN E‏ 
الآخذ بآساليب الاتصال الفعال» واكتساب القوة والتأثيروالرؤية 
الوا ةة 
اكتساب أساليب إدارة اوقت والأزمات بشكل فعال» واستخدام 
انکر الناقد وخ اكاد 
¬ تطوير المهارات الشخصية التى يتطلبها دور القائد التاجخ» وحل 
مشكلة معطاة بطريقة إبداعية طبقاً لمؤشرات معينة؛ لتتمية الوعي 
الذاتي. 
تخد دة الا ر ال اة لر الو 
3. تنمية القبادات الآربوبة في عهوربة مصر العرببة: 
تعد التنمية المهنية مسؤولية وزارة التربية والتعليم ومديريات التربية والتعليم 
ج محافظات مصر كافة› إذ تقوم وزارة التربية والتعليم بتتظيم دورات قصيرة 
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الأمد للقادة التربويين والمعلمين بهدف الترقى لمناصب أعلى ج المقام الأول» آو 
اء تدر لخر التذرت :او لتا هم لاطلا بوظائت إدارية:وتض طك 
الوزارة كذلك بمسؤولية تآهيل المعلمين الذين دخلوا مهنة التدريس دون خبرة 
مسبقة 2 هذا المجالء وذلك بتنظيم دورة تدرييية لهم لفترة تمتد إلى ثلاثة أشهر ( 
البهواشى»ء 2013). 

ومثال على ذلك ب4 جمهورية مصر العريية فقد تم أخذ نموذج المدرسة 
المنتجة» إذ تم تدريب بعض مديري المدارس على المدرسة المنتجة كمثال ليتم 
بعدها تعميم هذة التجرية على جميع المدارس ب4 جمهورية مصر العربية» وفيما 
يلي توضيحا للمدرسة المنتجة. 
المدرسة المنتجة 

هى عملية إرساء نظرة حديثة مختلفة ومتطورة لدى المدرسة فى المجتمع 
لنضمن من خلالہا ربط المدرسة بالمجتمع» ودمج المدرسة فى المجتمع» وتعميق ولاء 
الطالب وانتمائه للمجتع. 

زه او ال ر د خخ ا ر اا ع ا 
لتظهر إلى حقيقة» وتحويل المواد العلمية والعملية والنظرية إلى واقع حقيقى 
ملموس» وتحقيق طموحات الطلبة مثل (التفاوض مع العميل» واحترام الرآي 
الآخر( ) 2013 komhamada,‏ (. 

i 

المدف من المدرسة المنتجة هو إبراز التغذية الراجعة للطلبة (عن طريق 
NSN ae a a‏ 
الترنوة اة 

بعظن الغنال لا تخيدون القراءة والكتاة نهم مله انظ الممارات 
ويتعلمون منهم القراءة والكتابة» وتشجيخ الأجيال القادمة على اقححام عالم اليوم 


ج 


258 a TTT ےپ‎ 
eg 0 © 8 ا‎ 
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لأعمال للمستقبل مما يساعد على خلق مجتمع من المستثمرين صغار السن تڪون 
لديهم القدرات والمهارات التى تساعدهم على التعامل بذكاء ووعى مع اقتصاد 
غائ عد من انرز اة تموهة القدل وال 
ا ی دى اساسا فی الو ار هه اة 
من رؤيتها المستقبلية التى تتمحور حول تحقيق مبدآ (التعليم للتميز والتميز 
للجميع) بما يستوجب ذالك من ترسيخ نوعية تربوية جديدة يتم من خلالما : 
- التحول من تعليم ينمى ثقافة الاستهلاك إلى تعليم ينمى ثقافة الإنتاج. 
- التحول من تعليم ينمى ثقافة الحد الأدنى على آخر ينمى ثقافة الإنتاج 
الود 
¬ التحول من تعليم يقوم على مبداً الحفظ والتكرار إلى آخر يدرب على 
مهارات الإبداع والابتكار. 
¬ التحول من تعليم محدود الأمد إلى تعليم مستمر مدى الحياة. 
- تحقيق الربط بين النظرية والتطبيق. 
تحقيق ربط المناهج الدراسة بالبيئة المحلية واحتياجات المجتمع. 
إكساب الطلبة مهارات التفكير وآأسلوب حل المشكلات بطريقة 


علمية وواقعية. 
يسهم هذا المشروع فى بلورة الميول المهنية للطلبة والتعرف إلى اتجاهاتهم 
بطريق علمية. 


A E EE RO E E O E 

والتسويق وإدارة المشروعات الصغيرة) الآمر الذى يمڪنهم من بدء 
مشروعات صغيرة بعد تخرجهم. 

- تدريب الطلبة على قيم (التخطيط» الدقة والأمانة» احترام العمل وتقدير 

العمل اليدوي»› الصبروتحمل المسؤولية» تقدير العمل التعاونى والعمل 


التنمبة المهمشة للقادات الادارنة الت 
4 4 دار بوي 


اي 


ا 


والتعرف على إمكانياتها ومصادرهاء الشجاعة فى مواجهة الصعاب»› 


المختلفة). 


- الإفادة من الإرباح التى يمكن أن تحققها المدرسة فى تطوير ذاتها بذاتها. 
أهراف افر رسة افنتجة 
الأهداف الرئيسية للمدرسة المنتجة هى حجر الزاوية الأساس لتطبيق 
الأهداف الرئيسة لتطوير التعليم وتحقيقا للتوجهات للمرحلة المقبلة وهي كالآتي: 
¬ خلق جيل مبدع ومبتكر من رجال الأعمال وأصحاب الفڪر. 
- إكساب الطلبة مهارة عمل مشروع مدر للربح والقدرة على إدارته. 
- تنمية المهارات العلمية والعملية من خلال مشاركة الطلبة. 
- الاستفادة من الطافات البشرية والمادية والمالية بالمدرسة. 
- إعطاء الطلبة الثقة فى قدرتهم على المبادرة والاعتماد على الذات. 
¬ تسليح الطلبة بالقدرات والخبرات العملية للتعامل مع سوق العمل 
ومتطلباته (دراسة الجدوى» تقييم المشروعات» فن التفاوض» العمل من 


خلال فريق). 
” القضاء على الفجوة بين المدرسة وسوق العمل وكذلك الفجوة بين 
ار ا ق 


توفيرموارد ذاتية للمدرسة تحقق تطوير المدرسة وإجراء يعض 


الإصلاحات الأستاشة وشراء يعض الأجهزة ومنح حوافز للقائمين لئ 


المشروع. 
الشكاذت بطردةة واقة: 


معالجة مشاكل عمالة الأطفال والتسرب الدراسى بطريقة عملية وغير 
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- التحول من ثقافة الاستهلاك إلى ثقافة الإنتاح. 

¬ إكساب الطلبة قيم التخطيط والتنظيم والدقة والأمانة واحترام العمل 
وتقدير العمل اليدوي والصبروتحمل المسئولية وتقدير أهمية العمل 
الجماعى واحترام جهد الآخرين والشجاعة فى مواجهة الصعاب والإبداع 
والابتكار والتفكير فى العواقب وتقدير الربح والاستعداد لتقبل 
الخسارة. 

- تشجيع أولياء الأمور ورجال الأعمال والمستثمرين والشركات والبنوك 
لدعم مشروعات المدرسة المنتجة. 

ومن أهداف المدرسة المنتجة كذلك: 

ف الاي اد تعد افر ماما من خاو سا ا ل 
وذلك عن طريق جعل كل فرد ينتج ويزيد من إنتاجه مع زيادة جودة 
أي تفه:: 

- الهدف الدينى: فالدين يدعو إلى العمل وإتقانه فى الدنياء وزيادة الإنتاج 
وجودته يعتبر عمل ديني يثاب المرء عليه من الله سبحانه وتعالى. 

الہدف الإفتصادي: العمل داخل المدرسة المنتجة يزيد من الدخل المادي 
للفرد» ومع زيادة الإنتاج وجودته يؤدى إلى زيادة الدخل القومى للمجتمع 
ڪله . 

فتاهي أن انش أهاء مارت العمل وا ناح بعلم مارات 
على أيدي تربوية مؤهلين هدفهم الأساسى تعليم النشء ورعايته وإعداده 
أغدا س و کال ت ول ات ا 
لتنمية المهارات الفردية الجماعية. 

- الهدف التدريبى والتريوي : فتدريب النشء وممارسته للعمل بصفة دائمة 


ومستمرة تؤدى إلى الارتقاء بمستواه فی الإنتاج ومن خلال ممارسة 
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النشء اليومية داخل المدرية المنتجة يتعلمون ويتحلون بصفات تريوية 
(الصدق» الأمانة» الصبر). 
- الہدف الثقا2: زيادة ثقافة ووعى النشء من خلال ممارسته اليومية 
ومعرفته بسعر السلعة وسعر المنتج ونوع السلعة وطريقة التسويق ڪل 
ذلك يعتمد على زيادة وعى وثقافة النشء. 
- البدف الاجتماعى : تهدف المدرسة المنتجة إلى تكامل التفاعل 
الاجتماعى بين الأفراد داخل الوحدة المنتجة. 
- الہدف الرياضي: الارتقاء بالمستوى البدنى والرياضى وذلك من خلال 
التدريب الرياضي وإقامة المباريات والأنشطة. 
وشهد الاهتمام بالقادة التربويين والمعلمين 2 مصر تنوعا كبيراء إذ تضمن 
إعدادهم كليات التريية» وكليات التربية التخصصية ے2 مجالات الاقتصاد 
المنزلى والتربية الرياضية والتربية الموسيقية والتربية الفنية» وكليات التربية 
النوعية» وكليات رياض الأطفال» وكليات إعداد المعلمين الصناعية» ويتضح 
ذلك من خلال ما يأتي :( عبود» 2000) 
تم إنشاء كليات متخصصة لإعداد مديرات ومعلمات رياض الأطفال»› 
واستحداث شعب لرياض الأطفال 2 بعض كليات التربية. 
تم تنفيذ مشروع التأهيل» وإنشاء كليات التربية النوعية»› واستحداث 
شعب لإعداد معلم التعليم الابتدائى 4 كليات التربية. 
اتجهت بعض كليات التربية إلى إنشاء درجات علمية 4 مجال التربية 
الخاصة لإعداد معلمي الفئات ذات الاحتياجات الخاصة. 
4. تنمية القبادات البوية في خر بة المكلة العر بية السعودية: 
قررت وزارة المعارف السعودية البدء 4 تدريس مادة الحاسوب ابتداءً من عام 
8,؛, فقد تم تقديم مقررات ب4 مقدمة الحاسوب لمدة ساعتين أسبوعيًاء 
ومقدمة للبرمجة بلغة بيسك ولمدة ثلاث ساعات أسبوعيًاء» وبرمجة الحاسوب 
r‏ 
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رة تكم الطلومات وة خاد اغات آمك :ك نارن انطو د د قن 
اندع 027 م و هو ا وین ك الو ود ر وا 
كل من: جدة ومكة» والمدينة والطائف والدمام» والإحساء وأبها وتبوك وعرعر 
والجوف وحائل والقصيم» والخرج» وتم تزويد المدارس بأجهزة الحاسوب» وتزويد 
كل مختبر بسبعة عشر جهازًا من الحواسيب» وإقامة ورش تدريبية مكثفة للقادة 
التربويين والمعلمين على حد سواء؛ وذلك لمواكبة متغيرات العصرء وتهيئة للدخول 
ے2 عالم المدارس الإلكترونية ( المجالى» 2011). 

6 ف فة فهك الك الرس السود إتوخجا لتو 
التتف الهنية لديا رتو على الإدارة الأتكت وة والادا رة تافر سن 
خلال تأسيسها لمدارس دار الفكر على أرض الواقع 4 جدة عام 1405 هء إذ 
تستخدم طرائق التدريس الحديثة التي تعتمد على استخدام الوسائل التعليمية 
والتقنية» وتركز على التعلم الذاتي للطالب»وبدأت 4 تطبيق تقنيات التعلم 
الإلكترونى عام 1423 ه» ولتحقيق ذلك تبنت أحد الأنظمة التعليمية 
الإلكترونية» ووفرت حاسوب آلي لكل طالب وطالبة»ء وقامت بتحويل جميع 
المقررات الدراسية رقمياً لتتلاءم وتطبيقات التعلم الإلكتروني ومتطلباته» ومن ثم 
توت خم هة روات على :لفك الداعت للت اون و دعا 
بالصادر والمواقع على الإنترنت»› إذ يقوم المعلم بإعداد دروسه على الشبكة عبر 
برنامجح خاص مصمم من قبل شركة مايكروسوفت» كما أن الطالب لحظة أن 
يدخل الفصل يفتح جهازه ويدخل 2 المادة ويباشر متابعة الدرس ( الفار» 2003). 
5. تنمية القبادات التربوية فى الأردن: 

فيما يتعلق بالتجرية المحلية» فقد كان للتجرية الأردنية بداياتها المتواضعة» 
EE E E‏ 
عمان» إحداهما للذكور والأخرى للإناث» وتم تجهيز كل منهما بمختبر خاص 
يتكون من أحد عشر جهارًاء يتسع لثلاثين طالبًاء وتم تعيين معلم ومعلمة من 


حملة البكالوريوس ي الحاسوب» وتم تش كيل لجنة من أساتذة الجامعات 
رمي لكر و أعضا من فة الخاسرت ك لاهج لابه الكجرية: رل خا 
جری تزويد حوالى (200) مدرسة ثانوية أخرى بأجهزة الحاسوب وملحقاتها وذلك 
ما بين العامين 1985 و1990 وتم تعيبن المعلمين المتخصصين» وتم إنشاء مديرية 
خاصة بالحاسوب ضمن المديرية العامة للمناهج وتقنيات التعليم 2 عام 19868 
(الزعبیى» 1994). 

وها لذن فد ته ا شه الد وة ا رة الأردن اء 2000: 
هدش إلى قدي الخدمة الذرامية لجميح. الراغبين نة الذراسة ن يعد وك 
مراحل الدراسة كافضة 2 الوطن العريى» ابتداء من المرحلة الأساسية وانتهاء 
بالمرحلة الثانوية» كما وتسعى المدرسة العربية إلى توفيرفرص تعليمية لأبناء 
الجاليات العريية 2 المهجر» بحيث تساعد آبناءهم على التواصل مع تقافتهم 
العريية» فلا تنقطع صلتهم باللغة والثقافة 2 موطنهم الأصلى»ء وتجعل التحاقهم 
بالمدارس العريية سهلا فيما لو عادوا إلى آوطانهم (الفار» مرجع سابق). 

امد وور مانو ا رة او تكن قاد فا حي خط اترا هة 
ب ضوء رؤية علمية مستقبلية» تهدف إلى رفع مستوى التعلم لدى الطلبةء 
والإسهام بے تجويد عملية التدريس» وتوذير فرص النمو المهنى للمعلمين المدرسة. 
ا | چ E A o an a‏ 
E E O‏ ا ا طن سن ا ن 
يستثمر طاقات المجتمع المدرسي» ويؤمن باستثمار قدرات جميع الطلبة وتنميتها 
للوصول إلى أعلى المستويات» وللقيام بهذه الأدوار» لم يعد امتلاك المعرفة 
ال ف هدة وار یل قى الوت ا اة 
والمهارات بصورة علمية ومنظمة ومفيدة لتلبية احتياجات الطلبة التربوية والعلمية 
والاجتماعية والنفسية» فأصبح عمل مدير المدرسة على درجة عالية من التعقيد 
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وذلك لطبية التيير المستار للمجتمع المدرسى وتان با يرات التوغة اة 
والتى تؤثر 2 الطلبة ورسالة المدرسة (وزارة التربية» 1999). 
ون ها ن أن تلك مدر ال رة نارات الاد وا دار تة اة 
بهدف توجيه المدرسة»ء واتخاذ القرارات الحكيمة» والقيام بالإجراءات العملية› 
التي يجب أن تستند إلى معلومات عملية وتربوية مناسبة. 
وتشمل عملية التنمية المهنية لمدير المدرسة على الامور الآتية (وزارة التربية› 
1999), 
أولاً : فهم أهداف السياسة العامة للتربية والتعليم ويتضح ذلك من خلال: 
- معرفة سياسة التعليم ولوائح مراحل التعليم المختلفة. 
الخظط اللتعلقة بالتطيم والتدريب: 
ثانيأً: التعاون مع المجتمع المحلي ويتضح ذلك من خلال: 
- بتاء رؤية علمية مستقبلية للمدرسة وتطويرها بالتعاون مع المعلمين 
والمشرفين التربويين وقادة المجتمع المحلى. 
- ترجمة رؤية المدرسة ومهمتها الى الأهداف. 
EE O SE ERE‏ 
- تقدير إسهامات أعضاء المجتمع ے تحقيق رؤية المدرسة. 
¬ تقويم التطور 4 تحقيق رؤية المدرسة ومهمتها. 
- إشراك المجتمع المدرسى والمحلى 4 عمليات التطوير. 
توجيه خطة المدرسة وأنشطتها لتحقيق رؤية المدرسة. 
- تقويم برامج المدرسة ونشاطاتها 4 ضوء معابير مستمدة من رؤية 
الا 
ثالث : الاسهام ب تحسين نوعية التعليم 2 المدرسة ويتضح ذلك من خلال: 
- الإطلاع على الأبحاث والدراسات ب2 مجال التدريس. 
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E GOERS BE O AR SIRE 
واشت اماتهة.‎ 
مساعدة المعلمين على تحديد مستوى أداء تعلم الطلبة.‎ - 
ا ف ع الل وو وه وير‎ 
قدراتهم التعليمية.‎ 
اهل ان هت امترات ادر اا‎ 
توظيف عملية تقويم المعلمين 2 مزيد من نمو المعلمين وتطوير‎ - 
قدراتهم التدريسية.‎ 
رابعا: إدارة المدرسة لإيجاد بيثة تعليمية آمنة ويتضح ذلك من خلال:‎ 


. * a 


إدارة الوقت للوصول إلى مستوى آدائي مرتفع 4 تحقيق أهداف 

ا 

ج قو اا کوت واا 

هرا و و و ا ر 
عمل المدرسة لرفع مستوى المسؤولية وممارسة المحاسبية وتعزيز 
الشعور بالإنتماء إلى المدرسة. 

¬ إيجاد بيئة مدرسية جميلة وآمنة ونظيفة. 

لغار مع اجات الكو دات أفلاة قاط على سد 
الطلنة والعلمين والأمكاضات اة 

اف عل ب مات نة وا ن 


اما :الارن لقا مج أولتاء الأمزو. ليق أهداف االترسة وتك 
ذلك من خلال: 
ك الافتاع غا الع الى بف ركه فما جذ الاة 
التعليمية والتربوية. 


ا د یل اوت ادر و تق 
آهدافها. 
¬ بناء علاقة مع وسائل الإعلام وتوظيفها 4 تحقيق رؤية المدرسة 
ورسالتها. 
- تطوير برنامج شامل للتفاعل مع شؤون المجتمع وقضاياه. 
- تطوير مهارات التعاون وتوظيفها ي المجتمع المدرسى. 
- إشراك أولياء الأمور 2 تقويم بعض فعاليات المدرسة. 
اذم ا تكد ام التق لحن وكات الفلومات يصون وخدية 
ناجحة ويتضح ذلك من خلال: 
روطت اة الحدة وتشفات المعلومات ك العمل الدرسي. 
= الأسهام ك توض ر الأجهزة والأدوات التتبة لالمعلمين المدرمنة من 
إداريين ومعلمين وطلبة» وفرص التدريب عليها. 
- توظيف مركز مصادر التعلم 4 تعلم الطلبة. 
5 ی د عاس فف موف او هی 
کات 
استخدام الإنترنت ليكون قناة اتصال ببن مدير المدرسة ومديرية 
التربية والتعليم التعليم» وبين المدرسة وأولياء الأمور والطلبة. 
وفيما يتعلق بالتنمية المهنية لمديري المدارس 2 الأردن فيتم اخضاعهم 
للتدريب على الأمور التاليةء الآتية المتمظة 2: 
- توظيف الحاسوب ب العمل الإداري. 
التخطيط الاستراتيجى. 
- تنمية المعلمين مهنيا. 
ادارة الوقت. 
ادارة الشؤون المالية. 
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التطوير التنظيمى. 
- تطوير المتاهج وتنفيذها. 
الشراكة مع المجتمعه المحلى. 
”ˆ شؤون الطلبة. 
أوجة الإفادة عن التجار ب العاطية: 
من خلال ما تم عرضه من تجارب عالمية يمكن تلخيص الجوانب التى 
يمكن الإفادة منها ج مجال التتمية المهنية للمديرين بما يتناسب مع إمكانات 
الأردن وظروفه على النحو الآتي: 
إعتماد برأمج التنمية المهنية على معرفة وفهم عميق لمحتوى هذه البرامج 
4 عمل مدير المدرسة الاداري والفنى. 
“ إعتماد هذه البرامج على البحث والتأمل بما يخدم عمل مدير المدرسة. 
أن تكون هذه البرامج ملبية لحاجات المديرين ومقابلة مشكلاتهم. 
إعتماد كثير من هذه البرامج على تكتولوجيا المعلومات والاتصالات. 
¬ مشاركات القطاعات الحكومية والأهلية والجامعات 4 تنفين برامج 


التتمية المهنية للمديرين ودعمها. 
ارک کات الو کید کک ره حط ن ا ا ا 
ادنو 


- إرسال آو إبتعاث المديرين 4 دورات تدريبة محلية ودولية للاإفادة من 


تجارب هذه الدول. 

- نشجيع المديرين والمعلمين بالحصول على مؤهلات علمية أعلى من خلال 
ابتعاتهم ای جامعات ے2 الداخل والخارح. 

- إهتمام الحكومات بالمديرين والعملية التعليمية من خلال اعداد المديرين 


القصل السادس 


- توفير وسائل التكنولوجيا الحديثة اللازمة 4 عملية التدريب وكذلك 
ا و در 
توفيرالتعليم الذاتى للمديرين والمعلمين من خلال توفيرشبكات 
المديرين والمعلمين الالكترونية. 
ر ا ا ل مد الف رع كن امكانات 
الحڪومات. 
¬ إشراك المديرين والمعلمين 4 وضع البرامج التدريبة بناء على حاجاتهم 
الملحة 4 العمل. 
- إهتمام الحكومات بالعمل على محو الامية التكنولوجية للمديرين 
والمعلمين والطلبة. 
- توفيرالدعم والتمويل اللازمين من الجهات المعنية ج القطاعين العام 
والخاص بناءَ على خطط وبرامج معدة مسبقا. 
توفير مديرين متخصصين لتسيير تنفيذ برامج التدريب اللازمة للمديرين 
a‏ 
- توفيربرامج التنمية المهنية بكافة أنواعها وعبر كل الوسائل وعلى 
N ENES E‏ 
- الإفادة من وسائل التكنولوجيا المتوفرة مثل التلفزيون والفيديو»ء والبريد 
الالكتروني» والحاسوب ك التنمية المهنية للمديرين والمعلمين. 
الاجاهات اطعاصرة ف التنمية اطهنبة طرير ي اطرارس 
أولاً : تنمية وتقويم العلمين مهنبا 
يشهد العالم منذ مطلع هذا القرن نقلة حضارية هائلة شملت كل آوجه 
ومجالات الحياةء إذ آنه كل يوم يظهر على مسرح الحياة معطيات جديدة 
تحتاج إلى خبرات جديدة وفكر جديد ومهارات جديدة للتعامل معها بنجاح. وهذه 
التحولات قد ألقت بظلالا على بنية النظام التربوي» ومن ثم فإن العالم العريي 
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٠ خي ر‎ 


ا ETE‏ کی 


اك ن رة شر فو كفك اتن يدها م ابات اتشرن لرن 
لمنصرم. وعليه» فإن إعداد الإنسان القادر على التصدي لكل هذه التحولات 
والتغيرات يتطلب إعادة النظر 2 النظم التعليمية مفهومًا ومحتوى وأسلوبًاء وذلك 
لے ای دة فا فة عد ن جات عة فعالة وت الإ ادات 
المادية والبشرية المتاحة. ومن هنا بدأت الدول المختلفة تتسابق على تطوير نظمها 
التعليمية بصورة شاملة أحياتًا وبصورة جزئية أحياتًا أ خرى. 

وبدآت تشهد قضية التطوير والإصلاح المتعلقة بالمعلم قدرا كبيرا من 
الاهتمام فى الدول المختلفة التى تنشد الارتقاء بنظمها التعليمية ومن ثم تجويد 
نواتجها. ومن أبرز النتائج المترتبة على التحديات المعاصرة والمستقبلية التى يواجهها 
الق الات ده اتر فة دوو ال اة ا اة د و اطا ر ال 
والتحول المتسارع 2 المظاهر الاقتصادية» والسياسية» للعالم المعاصر إذ يتطلب 
ااك اشر عط مهام الت رى 2005: 

ولكيى يتمكن التعليم من تلبية متطلبات العصرء فإنه ينبغي تخريج نوعية 
من المتعلمين القادرين على تنمية آنفسهم باستمرارء ولا يتم ذلك إلا بتوفيرالمناخ 
التعليمى المناسب» وتوفيرالمعلمين المؤهلينء وهذا ما تسعى إلية الدول المتقدمة 
.وتعد التنمية المهنية للمعلم من أساسيات تحسبن التعليم» وذلك نما لها من آهمية 
بالغة 2 تطوير الأآداء التدريسى للمعلم» وتطوير تعلم الطلبة للمهارات اللازمة لہم» 
مما يؤدي إلى تحقيق مجتمع التعلم. والتنمية المهنية هى المفتاح الأساسى لاڪتساب 
المهارات المهنية والأكاديمية» سواء عن طريق الأنشطة المباشرة 2 برامج التدريب 
الرسمية» أو باستخدام أساليب التعلم الذاتي» ولقد ساعدت الطفرة الائلة 2 
نظم المعلومات والالكترونيات والحاسبات وأساليب الاتصالات إلى ظهور أساليب 
جديدة ب مجال التربية والتعليم» وظهور الكثيرمن الاتجاهات التريوية الحديثة 
مجال إعداد المعلم وتدريبه مهنيًاء كنتيجة مباشرة لتفاعل مؤسسات إعداد 
وتدريب المعلم مع المتغيرات المعاصرة. وتأسيسًا على ما سبق» وانطلاقًا من توصيات 
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المؤتمرات والندوات» فإن دراسة إعداد المعلم وتنميته مهنيًا 4 ضوء التحديات 
المتقبلية نانك خترورة فة وة لوا هة تحذات الت هة اكرون 
2009 

ولقد أدت التحولات المتسارعة التي يشهدها العالم ب4 مختلف المجالات إلى 
تغيرات ب4 غايات التربية وبك آهدافهاء وإلى تحولات ب دور المعلم الذي أصبح 
موجهًا ومنشطا أكثر من كونه ملقنًا للمعرفة ووفق هذه التحولات تحول دور 
المعلم إلى مرشد إلى مصادر المعرفة والتعلم» ومنسق لعمليات التعلم» ومصحح 
لأخطاء التعلم» ومقوم لنتائج التعلم» وموجه إلى ما يناسب قدرات كل متعلم 
وله وه فة مها من رز ةو اعا لهت ملا اهف 
اتد ودرا مسرا لعل داف اترو اوو 

بعك العلع بمقابة آتركيزة الأساسنة ليق جود التطام التعيمهيئ» نظا 
اهف وز لر ها ال تر موي الطلبة الى مل الغاة الى وس 
إليها أي نظام تعليمى. فمهما كانت حالة المدرسةء وكثافة حجرات الدراسة 
بها» وطبيعة المناهج ونوعية التكنولوجيا ومصادر التعلمء ومقومات بيئة التعلم»› 
وعلى الرغم من آهمية كل ذلك لضمان جودة وفاعلية الأداء المدرسىء» إلا أنها 
تظل عديمة الجدوى» ما لم يتوافر المعلم القادر على توظيف ذلك بفاعلية وتوجيهه 
صوب الأهداف التربوية المنشودة للمدرسة (البيلاوي» 2006 ) . فالمعلم من أهم 
مدخلات العملية التعليمية وأخطرها أثرا ب2 تريية النشء» وعليه تتحدد نوعية 
ومواصفات الجيل المقبل» وآي إصلاح مستهدف للمجتمع ينطلق من الآثار التربوية 
التي يتركها المعلم على سلوكيات تلاميذه وعقولم وأخلاقهم» فالمعلم هو نقطة 
الانطلاق وحجر الزاوية 2 أى تطوير أو إصلاح مدرسى» الأمر الذي يؤكد أن 
العناية بإعداده وتدرييه والعمل على حل مشكلاته والارتقاء بمستواه المهني 
والعلمى والثقا» هى ركائز آساسية للإصلاح المدرسي (عبد الجواد 
وآخرون» 1993). 
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والتحدي الذي يواجه المدارس هو الحاجة إلى معلم جديد› إذ تغير دور المعلم 
من مجرد إلقاء المعلومات وحشوها 2 أذهان الطلية» إلى دور الموجه والمرشد 
والملخطط لمواقف تعلم متنوعة وذات معنى» يشغل من خلالما الطلبة 2 التعلم 
النشط» وكذلك العمل على بناء مجتمعات تعلم على مستوى حجرة الدراسة 
والمدرسة» فضلا عن دوره ڪباحث يسهم 4 حل مشكلات تلاميذه من خلال 
البحوث الإجرائية» ودوره 2 التنمية المهنية الذاتية» ودوره كقائد تريوي ناجح› 
ودوره 2 إقامة علاقات شراكه فاعلة مع المدارس الأخرى والأسر والمجتمع 
المحيط. 


وإذا كان الدور المتوقع من المعلم على هذه الدرجة من التنوع والأهميةء 
فان قيمة هذا الدور تتعاظم على نحو خاص ے4 مراحل التحولات الكبرى التى 
يشهدها المجتمع المعاصرء تظرا نا تقفرضه هذه التحولات على المدارس من ضرورة 
إحداث تغييرات عميقة» كمية وكيفية» تتناول الفلسفة والأهداف وما يرتبط 
بها من ممارسات مهنية. ويصبح المعلم أحد الدعامات الرئيسة التى تعتمد عليها 
المدارس 4ے تحقيق آهداف التغيير والإصلاح » وترسيخ مقومات ثقاضة تربوية 
جديدة » تحقق رسالة المدرسة وتلبى طموحات المجتمع (البيلاوي» 2006). 
كما أن الإصلاح المدرسى» يتطلب نشر ثقافة الحوار بين أعضاء المجتمع 
المدرسي» إذ يعمل المعلمون 4 كتير من المدارس 4ے عزلة تامة تقرييا» فهم يعدون 
الدروس لفصولمم على نحو مستقل» ويضعون اختباراتهم ويسلمون النتائج ج2 
وقتها» ومثل هؤلاء المعلمون يعملون كالمقاولين المستقلين» لقد استؤجروا ليقوموا 
بعمل وهم يقومون به» ولكن ليسوا كأعضاء 4 فريقء وهذا الانفصال يموق 
رة الأ صلا رشي نه بقلل هن إفكاف اة فمن خبرات لاخر 
(جابر» 2002 ). 
وعليه فان إصلاح المدارس رهن بإصلاح أوضاع المعلمين المهنية والحياتيةء 
إذ يحتاج المعلم إلى مزيد من فرص التنمية المهنية ومنحه قدرا اكبرمن الحرية 
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الأكاديمية» فضلا عن حاجته لمداخل تقويم شفافة وموضوعية تسهم 4 تحسين 
آدائه وتطوير ممارساته» كما يرتبط بإصلاح أوضاع المعلمين وحل مشكلاتهم› 
ومنحهم المكانة الاجتماعية والاقتصادية التى تليق برسالتهم 4 المجتمع. ومن 
ناحية أخرى فلابد من توفر معاييروضوابط تسمح بتعيين أفضل العناصر المؤهلة 
تربويا ج المدارس» وتعد التنمية المهنية من الاستراتيجيات المطلوبة لخروج النظم 
التعليمية من أزمتها والاستجابة لمتطلبات ثورة المعلومات ومتابعة الجديد 2 مجال 
التكنولوجيا والمعرفة. فمن خلالها يتم تحديث معارف المعلمين وصقل خبراتهم 
ومهاراتهم المهنية. كما ينظر للشمية المهنية بأنها ضرورة لرفع كفايات بعض 
المعلمين الذين التحقوا بالمهنة دون إعداد كاف ولواجهة آوجه القصور 4 برامج 
الإعداد بكليات التربية وبالتالي رفع مستوى الأداء بما يساهم ب2 تطوير العملية 
التربوية. وقد اتسع مفهوم التقمية المهنية للمعلمين بعد أن كان ينظر إليه 
كجراد ف قةر قا الخد ك ادرت جاتا وا خدا مته رد رة 
ا ا اة" کل انرو واا دا ك او رك وو ا 
المعلمين"» كما يعرف بأنه محاولة لتحقيق تنمية متكاملة 2 شخصية المعلم من 
الناحية العلمية والتقافية والاجتماعية المرتبطة بحياته المدرسية بالاإضافة إلى 
البرامج والآنشطة التى تستهدف رفع كفاءته وزيادة تأهيله للقيام بواجبه على 
الوجه الأكمل (نصرء 2004). 

إن الحاجة إلى النمو المهنى حاجة قائمة باستمرار نظرا لأن المعلم لا يمڪن 
أن يعيش مدى حياته بمجموعة محددة من المعارف والمهارات»ء فتحت ضغط 
الحاجات الداخلية والتقدم المعرك الہائل الذي يمتاز به العصر الحالي» هذا الأمر 
يتطلب ضرورة أن يحافظ المعلم على مستوى متجدد من المعلومات والمهارات 
والاتجاهات الحديثة 4 طرائق التعليم وتقنياته. وبهذا يكون التعليم بالنسبة 
للمعلم عملية نمو مستمرة ومتواصلة. فالمعلم المبدع هو طالب علم طوال حياته ب 
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مجتمع دائم التعلم والتطور و ظل التكنولوجيا والمعلومات» وليس المعلم الذي 
يقتصر 2 حياته على المعارف والمهارات التي اكتسبها 2 مؤسسات الإعداد. 

ونظرا لصعوبة إعداد المعلم الصالح لكل زمان ومكان» 4 ظل ثورة 
التكنولوجيا والمعلومات» أصبح التخطيط التربوي أكثر ضرورة من أجل توفير 
الخدمة التربوية اللازمة للمعلم» والتي تتضمن تزويد المعلم بمواد التجدد 2 
مجالات العملية التربوية » وبالمستجدات 4 أساليب وتقنيات التعليم والتعلم وتدريبه 
عليهاء» واستيعاب كل ما هو جديد 4 النمو المهنى من تطورات تربوية وعلمية› 
ويالتالي رفع آداء المعلمين وإنتاجيتهم من خلال تطوير كفاياتهم التعليمية بجانبيها 
المعر والسلوكى. ووتطلب عملية النمو المهني جهدا كبيرا» ووفتا ڪافيا 
ومساعدة مستمرة» 4 تعلم آي سلوك تعليمي جديد» يعدل أو يضيف أو يحل محل 
السلوك التعليمي شبه الثابت» الموجود عند المعلمين» وهذا بدوره يتطلب مشرفين 
تريويين مقتدرين يعملون لتغير سلوك المعلم الصفي ونموه مهنياء ويختارون 
الأسلوب الملائم الذي يتطلبه الموقف التعليمى (الناقه وآخرون» 2009). 

ولقد ساعدت الثورة الہائلة 2 المعلومات والإلكترونيات والحاسبات 
والاتصالات إلى ظهور أساليب جديدة 2 مجال التربية والتعليم» وظهور الكثيرمن 
الاتجاهات التربوية الحديثة ب2 مجال إعداد المعلم وتدريبه كنتيجة مباشرة لتفاعل 
مؤسسات إعداد وتدريب المعلم مع المتغيرات المعاصرة» فقد ظهر العديد من 
الاتجاهات التربوية الحديثة 2 مجال إعداد المعلم وتدريبه وتنميته مهنيًاء كنتيجة 
لتفاعل مؤسسات الإعداد والتدريب مع المتغيرات المعاصرة» وانطلاقا من آهمية 
الاتجاهات المعاصرة 4 إعداد المعلم وتنميته مهنيًا. 
دور مدير المدرسة 2 زيادة التنمية المهنية للمعلمين 

إن طبيعة عمل مدير المدرسة تفرض عليه أن يقوم بدور القيادة 4 مدرسته»› 
ومن الطبيعي أن يتوقع منه القيام بهذا الدور القيادي. فالرؤساء 4 المراكڪز 
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الإدارية العليا والمعلمون والطلبة والآباء» بل والمجتمع كلهم ينظرون إلى مدير 
المدرسة على آنه قائد تربوي»› وأن عليه القيام بدوره القيادي. 

ومن هنا لابد أن يبرز دور مدير المدرسة 4 رفع كفاءة منسوبى مدرسته من 
معلمين أولاء والذي بدوره ينعكسأثره على الطلبة ثانياًء ويتمثل هذا 2 تفهمه 
تفهماً صحیحا نابعاً من وعیه لجوانب عمله وأسالیبه وتطویره وتنفیذه وقدرته علی 
التعامل التربوي السليم مع الجميع دون استشاء. 

ومن هنا يتضح جلياً أن مدير المدرسة لكي يبرز دوره بك تدريب المعلمين 
أثناء الخدمة لابد أن تتوفر فيه عدة صفات من آبرزها وأهمها (مدبولي› 2000): 

¬ أن يكون ديناميكياً حيوياً يقوم بأدوار العمل المختلفة وفقا لمقتضيات 

الوك وال اناه 

¬ ملماً بسبل ربط الوسائل بالغايات. 

- قادرا على تطوير العمل وتجديده بما يتلاءم مع طبيعة العمل وظروف 
E E E‏ 
أن يتصف بشخصية ذات تآثير إيجابي على القيادة الواعية لمؤسسته 
التربوية» كإدارة التعليم أو الوزارة. 

ودور مدير المدرسة ب2 تدريب المعلمين لديه لا يقتصر على سلوب واحد بل 
فل عة سالب إخراهة مدد ومتطت الأمر هة خرن هدد الاأننات والطرة 
حتى يتمكن من تحقيق الغاية المرجوة والمتمثلة ب4 رفع كفاءة المعلمين لديه سواء 
كانت كفاءة علمية أو مهارية آو تربوية ينعكس آثرها على مستوى الطلبة 
ا اه 


الصعوبات التي تعيق دور مدير المدرسة 4 تنمية كفاءة المحعلمين مهنيا: 
شار ڪل من نشوان )2003( الى مجموعهة من الصعوبات التی تعیق دور 
مدير المدرسة ے2 تنمية كفاءة المعلمين مهنياء وهي على النحو التائي: 
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عدم توفر الخيرة الكافية لدى مدير المدرسة 2 مجال الإدارة 
المدرسية إذ أن معظم المديرين لم ينل تدريبا كافياً على مهام 
الإشراف التربوي وما يتطلبه من مهارات ب2 العمل. 


ب. ضعف التوفيق بين النواحي الإدارية والاشراف الفنى وتتمثل 2 


- صعوبات القيام بعملية الإشراف الفنى إلى جانب القيام بالأعمال 


- إعطاء النواحى الإدارية الأهمية القصوى والنظر إليها على أنها 


وحدها هى مهمة الإدارة المدرسية وترك الأشراف الفنى 
للمشرفين التربويين. 


عدم التأهل الكاے للمدير ا يساعده على القيام بدوره 2 


توه المعلن فطر لهد الاد وسو أساليي التدرعن: 


أ 


غیاب المدرسين أو تأآخرهم: وتبرز هذه الملشكلة بشكڪل واضح 2 
المدارس التى يسودها الشقاق وعدم الثقة بين مدير المدرسة والمعلمين 
كما أنها تبرز عندما يكون مدير المدرسة نفسه غير منضبط 2 


امه فد لمرن مه قولف 


. عدم تجاوب المعلمين مع مدير المدرسة: إذ يرى بعض المعلمين آن 


توجيهات مدير المدرسة إرشادات نظرية بعيدة عن التطبيق ے2 ظل 
أعبائهم الكثيرة كما أن الأسلوب الذي يتخذه مدير المدرسة 2 
التعمامل مع المعلمين له دور كبير فبعض مديري المدارس يملىون 
EE WEISS aa NIE aS‏ 
ر فو ر ر وو 
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متناسين أن المعلمين كغيرهم بينهم فروق تتطلب من المدير تقديم 
معونات فردية لا توجيهات عامة كما أن بعض مديري المدارس 
يوجهون اللوم والنقد علانية للمعلمين مما يدفع المعلمين إلى عدم 
التجاوب مع مدير المدرسة. 

ج. كثرة أعداد المعلمبن 2 المدرسة الواحدة قد يواجه مديرو المجمعات 
الف و افاي اله كرو م تى ك اداد الفا د 
المدرسة فيصعب متابعتهم باستمرار وخاصة آن المعلمين مختلفين من 
إذ الحاجة إلى النمو والاستجابة له إضافة إلى آن كبر حجم المدرسة 
خلا ير ا ماد كه هال من الأ عمال الارت الى طت الها 
بها مما يؤثر على أداء المدير 2 القيام بدوره 2 متابعة وتطوير 
الملفنن: 

کو ف ا على الرف اد رى ا د کن 
يواجه مدير المدرسة صعوبة حينما يواجه بعض المعلمين الذين يميلون 
اا فف غ فك ادرفم القده كاده أن ال هة 
a E a N a O‏ 
الجهد و لعدم رغبتهم 2 التجديد لأسباب أخرى . 

3. صعوبات إدارية: 

قد يواجه مدير المدرسة بعض الصعوبات الإدارية التي تؤثر على قدراته 
للقيام بمهام الإشراف الفني ب المدرسة ومن هذه الصعوبات الإدارية ما يلي 
(مرسي› 2005): 

O OE PN TS 
الإدارات التعليمية بكل الصلاحيات دون أن تعطى للمدرسة شيئا‎ 
من هذه الصلاحيات جعل المدرسة مقيدة بقيود الإدارة التعليمية قلا‎ 
تستطيع التصرف لمواجهة احتياجاتها بسرعة بسبب المركزية مما‎ 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية سه 


يجعل الإدارة المدرسية تشعر بعدم الارتياح 4 عملها وعدم الثقة 2 
نفسها وينعكس أثر ذلك على نوعية أدائها فلا تجد الفرصة ولا 
السافز الاق بها فطل ج مها وتطور وتر فة 
ب. نقص الكادر الإداري المؤهل: نتيجة لذلك يصرف المدير وقتاً كبيراً 
لإنجاز الأعمال الإدارية والكتابية على حساب الجوانب الإشرافية. 
ج. متابعة بيانات السجلات الإدارية: 2 الغالب يصرف مدير المدرسة 
جز کر هو وه 2 مقا استكهال اناك اا رة دات 
النمط الروتيني وذلك للتأكد من مدى كفايتها وصحة ما يدون 
فيها. 
واضاف السعود معوقات ادارية اخرى تتمثل 2 مجموعة المعوقات الادارية | 
الزبسة ال جاه المرمة اة فمل مخموفة الفركات الى ترج الى 
الادارة التريوية بمستوياتها الثلاثة : العليا (وزارة التربية والتعليم) والوسطى 
(مديرية التريية والتعليم) والتنفيذية (المدرسة). وعلى الرغم من أن المشرف ذاته قد 
يسهم 4 حل بعض هذه المعوفات (مثل: مشكلة الوقت اللازم وتعاون مديري 
المدارمن ووك هه مغلم خو العام و رة الأ غاا فة الا ان ا ل 
ا ما و ف دو کت کو غد ان اندو ف 
عليهم المشرف او زيادة نسبة المعلمين الى المشرقين» وبعد المدارس عن مراكز 
المديرية» وعدم فناعة مدير التربية والتعليم بالعمل الأاشرا2» وعدم توافر 
السات اة لمارهة وسال اشرافة ا خر هدا الزنارة الضهة 
4. صعويات تتعلق بالامكانات المتوفرة: 
آ. المينى المدرسى: معظم المباني المدرسية لا تتمشى مع متطلبات الجو 
المدرسي مما يكون له اثرة غير الخمود غل إنتاجية العم ونالكالى 
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ب. الوسائل التعليمية: قلة توفر الأجهزة والوسائل التعليمية 4 معظم 
المدارس و بعض الأحيان لا تستعمل بسبب ضيق بعض المباني 
المدرسية أو عدم معرفة استخدامها. 
ج. النقص المتوفع 4 عدد هيئة التدريس : يؤدي إلى زيادة نصاب 
المعلمين من الحصص أو دمج الفصول الأمر الذي يؤثر على إنتاجية 
المعلم وتقبل الطلبة واستيعابهم للدرس. 
أن التدريب آثتاء الخدمة داخل المدرسة هو الذي يحدد نوعية التعليم الذي 
ا اة ك الد رة ١‏ كا ان الفرطة تكون ماح لمعل أن نظن شا رة 
مباشرة وبشكل عملي مع الطلبة» ويتلقى التغذية الراجعة من زملائه ومشرفيه 
N E CER E ETE EE CAE E‏ 
التدريس. ولذا يجب آن يراعى 4 برامج التتمية المهنية للمعلم اكما اوردها قطيط 
(2010) على النحو التالى: 
- تحديد قائمة بمعايير معتمدة للجودة لأداء المعلم وإطلاع المعلم عليها 
بهدف الوصول إليها أثاء آدائه» وتحديد احتياجه من برامج التدريب بج 
ضوء هذه المعايير. 
- تصميم تقويم الأداء الوظيفى للمعلم ليتماشى مع معايير الجودة. 
- تصميم برامج تدريبية للمعلم وفقا للكفايات المطلوبة ج ضوء معايير 
ال بخ بكرن الف لذا وا الست ها ف اران 
عملية تنمية المعلمين مهنياًء والاهتمام بالتغذية الراجعة بهدف تحسين 
البرامج التدريبية وتطويرها بما يتوافق واحتياجات المعلمين. 
وضع أنظمة وقوانين سهم 2 تحسين دافعية المعلمين نحو التدريب 
المستمر أثاء الخدمة من خلال: توفير الحوافزء وتجديد محتوى البرامج 
التدريبية» وتطوير أساليب تنفيذها. 
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ك الاهتمام به الأشراف الترو ىة رة وسل ا لمرن موو عن 
تطوير برامجها ونشاطاتهاء وتدريبها للمعلمين. إضافة إلى التحول من 
مفهوم تدريب المعلمين أثقاء الخدمة كإطار محدود إلى مفهوم التنمية 
المهنية كإطار عام يشمل جميع العاملين 4 المؤسسة التعليمية. ويمكڪن 
تطوير آلية عمل المشرفين 2 المدرسة من خلال: 
- وضح معايير علمية عند اختيار المشرفين التربويين بناء على 

مواصفات جديدة ترتبط بكفايات وخبرات علمية ترتبط بمفاهيم 
الجودة ومعابيرها بے التعليم. 
- عقد دورات تدريبية مستمرة للمشرفين التربويين لتابعة تطبيق 
وتنفيذ معايير الجودة ب أداء المعلم بشكل مستمر. 
إن الأداء هو سلوك عملى يؤديه فرد أو مجموعة من الأفراد أو منظمة من 
المنظمات» ويتمتل 4 آنشطة وأعمال وتصرفات وسلوكيات مقصودة من أجل 
إنجاز مهام بعينها أو تحقيق أهداف محددة»ء ويهدف تقويم الأداء إلى استخلاص 
معلومات صادقة وواقعية عن سلوك الأفراد وأدائهم 4 المنظمة» وڪلما كانت 
المعلومات تعكس الواقع الفعلى للأداء» كلما كانت فرص الإصلاح والتطوير 
والتحسبن كبيرة 2 المنظمة (الغريب» 2005). 
ويستند التقبيم إلى معابير محددة تخضع لها جميع مكونات العمل التعليمى 
التى يمكن قياسهاء» بحيث يمكن من خلال هذه المعايير الحكم على أداء 
الأقراد وا لفات ومقدرها غلى التووض برشالها ادد ةة اأهداهها 
الأساسية. وعملية التقييم 2 العملية التعليمية تتضمن تشخيصا للموقف والأداء 
من جميع جوانبه: المنهج والمعلم والمؤسسة التعليمية والمتعلم واساليب التقييم 
والتقويم للمعلم والمتعلم» بهدف التعمرف على مواطن الخلل ومعالجتها باسلوب 
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ويرتكز تقييم المعلم على انه عملية منهجية منظمة تتضمن اصدار 
اللأحكام على اداء المعلمينء وتهدف الى التطوير والتحسين والإصلاح» مع محاولة 
ارجاع القصور 2 آداء العمل الى أسبابه ومعالجتها بقاعلية» ويقوم بها المفتش 
التربوي وفق الية مقننة يحدد بموجبها الكفاءة المهنية للمعلم وفق معايير محددة 
وبآلية تنظيمية معينة. 
فالعبرة 2 تقييم أداء المعلم ليس ج4 ثروته العلمية والعملية ومعارفضه 
ومعلوماته ومهاراته المتطورة فقط» بل خبرته المهنية وفوة شخصيته وسلوكياته 
وآخلاقيات المهنة» وكلها عوامل لها تأثيرمباشر علي جودة العملية 
التعليمية_التعلمية. 
آهمية تقييم اداء المعلم: 
تكمن آهمية تقييم أداء المعلم الفعلى فيما يلي: 
1. عملية التقييم تولد الدافعية لدي المعلم وتدفعه الى التفكيروالتجديد 
والتطوير ج المعرفة والمهارة. 
2. يساعد تقييم اداء المعلم 4 تصميم الىدورات التدريبية للمعلم وفقق 
الإحتياج التدريبى لتطويره مهنيا. 
3. التقييم ببرز كفاءة المعلم الأدائية ويرتبط بنظام الحوافز المادية والمعنوية 
والترفية. 
4. عمليات التقييم تقوي العلاقات الإيجابية بين المعلم والمفتش التريوي 
وتعزز التفاعل الإيجابى. 
5. التقييم يعزز فاعلية المعلم ب4 قبول الآراء وعلاج المشكلات والصعوبات 
التى يواجهها. 
6. يساعد التقييم المعلم ب4 تطبيق وتحديث طرق التدريس الفاعلة 2 
المواقف التدريسية واستخدام التقنيات المعاصرة ب2 ايصال المعلومة. 
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7. ينمى التقييم رغبة الإبتكار والتجديد عند المعلم عند تفاعله مع المفتش 

التربوي ڪما ينمي قدرات المعلم الآدائية مهنيا. 
آسس ومبادئ تقييم أداء المعلمين : 

لنجاح عملية تقييم أداء المعلم لابد ان تتوفر اسس ومبادئ اهمها : 

1. الموضوعية: يجب ان يكون التقييم موضوعيا وبعيدا عن العوامل الذاتية 
والشخصية والمحاباة. 

2. الشمول: يجب ان يشمل التقييم جوانب العملية التدريسية جميعها من 
تحديد دقيق للأهداف السلوكية وتحقيقها. 

3. التخطيط الفاعل واستخدام الطرق التدريسية المناسبة وتقنيات التعلم 
والمنهج الجيد ونواتج تعلم المتعلمين والتفاعلات الصفية وإدارة الموقف 
التدريسى لتحقيق جودة العملية التدريسية. 

4. الإستمرارية: فالتقييم الناجح هو الذي يستمر طوال المراحل التعليمية 
بقاعلية لأن عملية التقييم يجب ان تصاحب مسار تحقيق الأهداف 
التدريسية وبذلك يتم اكتشاف الانحرافات 2 حينها وتقويمها بأسرع 
وقت ممڪن. 

5. الديمقراطية والمشاركة والمناقشة 2 اساليب عمل المعلم بحيث يكون 
المعلم ذا فاعلية ب2 عملية التقييم. 

6. تنوع اساليب التقييم : يجب ان تكون اساليب التقييم متنوعة ومتعددة 
ومبتكرة ومواكبة للتقدم والتحديث ومناسبة للمعلم وخبرته ومهاراته. 

آليات تقييم أداء المعلم: 

اذا كان المعلم أحد أبرز هم عناصر العملية التعليمية» فقد آجمعت جميع 
A aE eS AlS Og SALE‏ 
لنجاح هذه العملية. لذلك فقد اهتمت كثير من التشريعات التربوية النافذة بتتظيم 


0 ا و د 
ا و : چ ا ET e‏ 
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آلیات تقييم المعلم»› وتفويم عمله التدريسى› باعتباره احد اهم العناصر الرئيسية 
التي تحدد جودة العملية التعليمية. ومن اهم آليات تقييم آداء المعلم وتقويمه مايلي: 
اللمختص» وقد يتضمن النمودح مجموعة من العناصر تمثل مؤشرات 
اتكفابات الى رفترض أن تمتكها العم وهذه التاضر هى الحلومات 
الشخصية والأآداء الوظيفى والصفات الشخصية والعلاقات المتعددة 

ودرجة الكفاءة المهنية وآراء ومقترحات المفتش المختص. وقد تم وضع 

معايير كمية عددية ودرجات محددة لكل عنصر تبعا لأهمية ڪل 

اة تحديد وتقييم ڪفاءة المعلم من خلال مستويات ومعايبر محددة 
(ممتاز» وجیدجدا) ونجديد درجة تقييم آداء المعلم وفق نمادذج قياس 

كفاءة المعلم 2 المواقف التدريسية والمقننة والمطبقة عمليا وفق نماذح 


« 


محبسبه. 


E E N O ERN SES 
او ال ف ع وا ا ده ا‎ 
تتبعية لتساعد ك اتخاذ القرار بصورة علمية وموضوعية. وتعرق بأنها‎ 
أداة تقويمية موضوعية وفاعلة يمكن الإعتماد عليها 4 تقويم آداء المعلم‎ 
وفقا لمعايير محددة فهى مجموعة منظمة من الوثائق التى تقدم الدليل‎ 
والبرهان على أداء المعلم 2 الجوانب المعرفية؛ والإتجاهات والمهارات‎ 
التدريسية وتركز على الجوانب الأكاديمية والمهارية للمعلم وڪذلك‎ 
وصف للانجازات التى حققها 2 مجال التعليم وهى آداة لتجميع جميع‎ 
اعمال المعلم وانجازاته من عمليات تحديد الأهداف وقياسها وفعاليات‎ 
المتعلمين والطرق التدريسية وتقنيات التدريب والاختبارات واساليب‎ 
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التقويم ونماذج من مناشط وفعاليات المتعلمين وتوضح الحقيبة صورة 
تطبيقية للموافف التدريسية ويقييم اداء المعلم من خلالما. 
تئ قي راء اسا خد آل آي هذى فر الط ةة وان 
الصحيح؛ كما يكشف تقويم الأداء عن الفجوة بين ما هو كائن وما ينبفى أن 
يكون من الأداء» وتمثل المعايير المحك الأساسى لقياس أداء المنظمة» الأمر الذى 
يتطلب وجود معايير واضحة» تشجع الأعضاء على الوصول إلى أفضل أداء ممڪن 
(الحر» 2003). 
وعليه» فأن تقويم الأداء المدرسي وسيلة تهدف إلى إصلاح وتطوير 
الممارسات المهنية بالمدرسة» وذلك من خلال تقييم كل عنصر من عناصر 
المنظومة التربوية بالمدرسة» وتحديد مدى اقتراب أو ابتعاد كل عنصر عن معايير 
الجودة النوعية المنشودة» التي وضعتها المدرسة والتي ترغب 4 الوصول إليها ج 
فترة زمنية محددة. ومن الضروري أن تتطور المعايير بشكل مستمر ودائم تبعا 
لمراحل التقويم» كما يجب أن تتعدد أساليب وأدوات التقويم بحيث تعطى صورة 
وا ا وه ك و وان دة و ا ا ی ا 
والموضوعية والشفافية. فالتقويم المدرسى لا يصدر أحكام مرتبطة بعقوبات»› 
وإنما يجمع آدلة وفق معايير محددة» ويقترح إجراء الإصلاح والتطوير به 
الممارسات المهنية المختلفة» ويتولى تقويم الأداء المدرسى فريق من داخل المدرسة 
حرفن او ادر له الا و اة عه و در و ت 


المخاشر 
ثانيا: خرعة ااجتمع اأحلي 


يدعو القائمون على شؤون التربية والتعليم إلى توثيق عرى الروابط بين 
رة والجتن اللىي فما معا ولان عن ترنية القن ةو عد اده للخداة 
العامة. ولعل المدارس - 2 مختلف أنحاء العالم - تعاني الكثير ے2 هذه الأيام من 
جراء فقدان الاتصال بين المدرسة والمجتمع » وعلى الجميع العمل على إعادة هذا 
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الاتصال والتناغم بين المدرسة والمجتمع إِذا آرادوا لواقع التربية والتعليم أن يتحسن. 
وياتي بے مقدمة هؤلاء مديرو المدارس» إذ عليهم واجب ريط المدرسة بالمجتمع 
المحلى من خلال مشاريع مشتركة معه. ويمكن أن يتم التعاون بين المدرسة 
والمجتمع من خلال مجلس أولياء الآمور الذي يفترض ان يڪون فاعلا وليس مجرد 
شكل» وهذا من شأنه أن يوجد نوعاً من التفاعل المتبادل والإيجابي بين المدرسة 
والمجتمع المحلي. 

على أن هناك عدة آمور يتوجب على المدير العناية والاهتمام بهاء منها 
ڪما بينها سمعان ما يلي : 


تعريیف الآباء ببرامج المدرسة وأوجه نشاطاتها. 
تزوید الصحف المحلية ببرامح المدرسة وما تقوم به من نشاط لخدمة 


المجتمع المحلى. 
مقابلة الآباء وغيرهم من الأهالى الراغبين 2 مناقشة بعض المسائل 
التربوية. 


تتظيم مكتبة يستفيد منها الطلبة والآباء والأهالي بوجه عام. 

تكوين لجنة من المدرسين للاإاشراف على برنامج العلاقات العامة. 
لاغ ك تكرين جماعات ا لاء و لطن العمل مهه 

الل غل امار لر تمر عن اغراك ادر و ا 
مساعدة المدرسين الجدد وغيرهم من أعضاء هيئة المدرسة ج التعرف 
على شؤون المدرسة وشؤون المجتمع المحلي. 

الإشراف على استخدام المجتمع المحلي لصالة الألعاب بالمدرسة ولصالة 
الا ما رورا واا 

الاشتراك 4 برامج مسح المجتمع المحلى. 

توضيح عمل المدرسة للأهالى 2 المجتمع المحلى بالكلام والكتابة. 
إعداد المعارض بالتعاون مع أعضاء هيئة التدريس. 
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تشجيع الآباء على زيارة المدرسة بدعوات عامة أو خاصة للتعرف على 


كافة نواحي النشاط فيها. 

مدرسى مدرسته والأهالى 2 المجتمع المحلى. 

الإشراف على المباني والملاعب المدرسية ومعاينة صلاحيتها لبرامج 
العلاقات العامة. 

الإلمام بحاجات المدرسين وتعريف مراقب التعليم والمدرسين والأهالى 
بهذه الحاجات. 


العمل مع المجالس واليثات المحلية إذا وجد ضرورة لذلك. 


إن أعضاء المجتمع المحلى يقومون آيضا بنشاط كبير يسهم 4 التقريب بين 
المدرسة والمجتمع ومن آلوان النشاط التي يقومون بها ما يلي : 


زيارة المدرسة والتعرف على نواحي العمل فيها. 

کو اا و کت ال کا ادا رن 

ان ےک ات ات الات 

الاشتراك 2 المجالس الاستشارية للمجتممع المحلى. 

ات افا ال اا ن ر م ای 

التعبير عن رأيهم ب البرامج التعليمية التي تقدمها المدارس. 

E E a a 

طلب معلومات عن آي موضوع مدرسی. 

الإطلاع على التقارير السنوية للمدارس وغيرها من التقارير. 

خفت وو ااا النشاط ادى وا افدر ك ك مرا الخار الى ترف 
اا 

اة اعا و اواك الد رة ررق اشد اما وة 
ملاحظاتهم عنها لمدير المدرسة أو لمراقب التعليم. 
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- الاشتراك مع أعضاء هيئة المدرسة 2 تربية الأبناء. 

ولا يقتصر برنامج التعاون بين المدرسة والمجتمع على مدير المدرسة 
والمدرسين وأعضاء المجتمع المحلىي فحسب» بل إنه برنامج جماعي»› يقوم فيه 
رجال الإدارة المدرسية بدور القيادة» ويعملون فيه مع المدرسين ومح كل من يعنيهم 
آ فر لاز هاف ال الح ك ك فر هلل زود الطاتت تهات 
الد ف اف ا ا ا و ا 
تطويره وتقدمه نحو الأفضل والأحسن» معتمدة 2 ذلك على عقيدة المجتمع وقيمه 
رمه افا وائ تح على الت هت مات اناه ود ةة 
آ2 الف ا نك من اف اتخات الى كا الرس و د 
مدارس المرحلة الثانوية؛ للرقى والتقدم والازدهاز: وشن هذه الخدمات التى تدم 
للمجتمع من قبل المدرسةء تعليم الكبار وبرامج محو الأمية»ء والقيام بالعمل 
التطوعى لخدمة المجتمع ب2 مجالات شتى منها القيام بزراعة الأشجار والقيام 
بحملات نظافة» والقيام بعقد محاضرات ومسرحيات هادفة لتتمية الوعى 
اف ا ن ار و ع ع 0 
ا کات ف و اهاه مر لک خاد على تد ا 
الجليلة للمجتمع من أجل رفعته ورفاهيته وازدهاره (العر2» 1993). 
علاقة المدرسة بالمجتمع المحلي: 

إن التربية عملية اجتماعية ونظام اجتماعى. وحيث أن المدرسة مؤسسة 
اجتفاعة ات لخدهة الجتمم وترة ااه قان فجاح المد رة فعاهة والانوة 
بخاصة» مرهون بارتباطها العضوي بالمجتمع الذي توجد فيه. ومن هنا صار من 
واجبات إدارة المدرسة؛ والمدير على قمتهاء توثيق صلتها بالبيئة المحيطة» وصار 
مدير رة الاج هى الذق يخطط تخطيطا فال لفق ما سوك مده 
مجتمعه» وذلك يجعل مدرسته منظومة مفتوحة على بينتها من خلال برامج لخدمة 
البيئة» وفتح المدرسة بملاعبها ومكتبتها وغير ذلك أمام المجتمع المحلي» وخاصة 


۳ 
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بعد انتهاء أوقات الدراسة» وتقديم برامج لمحو الآمية وتعليم الكبار( العجمى»› 
2008(. 
و على عاق دنر ار ات ا هة لحه الى هن 
خلال المدرسة وما تحويه من طلبةء ومبان»ء ومرافق»ء وتجهيزات. ولذلك عليه أن 
ك رفا فاع و ال اة عل عى اماع ك قق 
امات الا جه اغة والتحسة القوي & الخ الى ووك اطاط 
لبرنامج العلاقات العامة» ومقابلة الآباء وغيرهم من الزائرين» ومناقشة مشكلات 
المدرسة معهم ويعلن عن آهداف المدرسة وسياستها ويشرح وسائلها لأولياء الأمور 
أهمية التواصل بين المدرسة والمجتمع: 
إن التواصل بين المدرسة والمجتمع المحلى ضرورة ملحة يقع معظم مسؤولياتها 
على مدير المدرسة الثانوية نفسها» بحكم مركزه وعمله. ويتوقف نجاح المدرسة 
أو فشلها على مدى الصلة التى تقيمها مع المجتمع المحيط. لذا فتوثيق الصلة بين 
الذرمة والح مرم اعانا لجح اهاه اترم تالطالت رهدا ودف 
بدوره كذلك إلى تبلور الشعور لدى الآباء» فيدفعهم للتعاون 2 إنجاح هذه العملية 
(البوهی» 2001). 
ومن خلال اطلاع الباحث على الأدب التربوي المتعلق بأهمية التواصل بين 
ادر ام الي كن لخن هه دا لال2 مين اة 
والمجتمع المحلى فيما يلى: 
- يصلح المجتمع المحلى ويحسن ظروف معيشته» ولن يتسنى للمدرسة 
القيام بدورها الاجتماعى إلا بتعاونها مع مؤسسات المجتمع المختلفة› 
ولن يتحقق التعاون إلا بتعميق جسور التواصل والثقة بينهما. 
- يوثق عرى المودة بين المدرسة وأولياء الآمور» ويزيل الحواجز النفسية 
والاجتماعية» بينهما مما يكون باعثاً على شعور الطالب بجو من الأمان 
الد وال ادر وحار 
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- يؤدي إلى تبادل الأفكار والخبرات بين المعلمين والآباء فيما يتعلق بتربية 
الأبناء والتنسيق بين المدرسة والبيت بأسلوب متكامل لتحقيق النمو 
السليم لشخصية الطالب. 
- يعرف أولياء الأمور والمجتمع بدور المدرسة المهم» وطبيعة الخدمات التي 
تقدمها للطلبة والمجتمع» ويعرفهم كذلك بالنظم التربوية المتبعة بج 
ال 
= يساعد التعاون بين المدرسة والمجتمع على حل مشكلات المدرسةء 
وتذليل الصعوبات التي تواجه الطلبة. 
- يعمل على تنمية المجتمع المحلي» والمساهمة 4 حل مشكلاته. 
آليات ووسائل التواصل بين المدرسة والمجتمع 
إن مفهوم المدرسة 2 العصر الحديث يؤكد على أهمية العلاقات المتبادلة 
بين المدرسة والأسرة والمجتمع» مما يوجب على المدرسة العمل على توثيق صلتها مع 
المجتمع المحلى بكل إمكانياتها المتاحة. ولا تقتصر أشكال التواصل على نوع 
عة قات ااه وة شكال محمد هدا لقاع 
ولكل وسيلة من هذه الوسائل دورها المميز 2 عملية التواصل. ومن أهم الآليات 
والوسائل التي يتم من خلالما التواصل بين المدرسة والمجتمع المحلي ما يلي: 
1. المقابلات والاجتماعات: 
تعد المقابلات من أوضح وسائل التواصل» لأنها عادة تكون وجهاً لوجهء 
ولأنها تتميز عن الوسائل الأخرى باعتمادها أسلوب الأخذ والرد والتعليل والتفاهم 
وتتم المقابلات بين المدرسة والأسرة على وجه التحديد من خلال مجالس الآباء التي 
تلعب دورأً مهما ب4 توثيق هذه الصلة وزيادة التقارب بين المدرسة والأسرة. وتتم 
المقابلات من ناحية أخرى عن طريق عقد المدرسة للقاءات موسعة بين الآباء 
والأمهات من خلال اليوم المفتوح الذي يزيل الكثيرمن الحواجز بين المدرسة 
والأسرةء إذ تتاح الفرصة لجميع الآباء والأمهات لمقابلة أعضاء الہيئّة التدريسية 
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والإدارية بالمدرسة 2 أوقات محددة. ومن جانبٍ آخر تستطيع المدرسة توثيق صلتها 
بالعالم الخارجي بما تجريه من مقابلات واجتماعات لمسؤولين ومثقفين ومهتمين 
بأمور المجتمع سواء من المؤسسات الحكومية أو المؤسسات غير الحكومية› 
وذلك بهدف الأستفاتة بهم واننتشارتهع لتطوير العملية القطيمية (الخطيب: 
2004(. 

2. التقارير والنشرات: 

ا ی ا و ت و ا 
داف الظلوبة: إد لقي رتنا الا مور من رة قازير خاضة دوخ الوا 
والتعليمات المتعلقة بالبرامج التعليمية» كما توضح مدى تقدم أبنائهم 4 تحصيلهم 
المدرسى. وهذه التقارير تكون عادة على شكل ملاحظات مكتوبة بوسائل 
ا ا و ی 
بإصدار تقارير ونشرات دورية توضح للمجتمع آلية سير العملية التعليمية وتطورهاء 
ر الا ور كك ال وز مر عن اوت امانا الد رة 
(سالم» 2010). 

3. الزيارات والرحلات: 

تعد الزيارات والرحلات التى تقوم بها المدرسة ذات أهمية وبعد تريوىي 
كبير» كما أن لہا دورا 4 صقل المهارات وتعزيز المسؤولية الاجتماعية بج 
لخا :نها غ اي ا هن اح وود حافت الك او 
الفمل ال حاف و انر عى قن النظ عن ماه ك الركلدت أو الف ها : 
علمية كانت أم ترفيهية أم مشاركة اجتماعية 2 نشاط من الأنشطة الميدانية. 
وعليه فإن بمقدور المدرسة أن توطد صلتها بأسر الطلبة» وذلك بالقيام بزيارات 
منظمة إلى الأسر 2 المناسبات المختلفة » وتقوم المدرسة على صعيد المجتمع المحلى 
بتنظيم زيارات للمؤسسات الحكومية منها وغير 


pea TER 
enga TTT TO Dra 7 
E e E RO ا‎ 
290 ا‎ 0 Ta a 
ea TTT E e RE 
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الحكومية» كما وتحرص على تقديم الفرصة لطلابها بالتواصل مع 
المجتمع المحيط» وتعميق الاتصال بالبيئة المباشر من خلال تنظيم رحلات هادفة 
تزيد من التفاعل الاأيجابى بين الطلبة والمجتمع. و الجانب المقابل المقابل تستقبل 
الرس افردا ورفد وار مى ملف مرها تا ل ك اندو دف 
تعميق أواصر الصلة والتعاون (الزبيدي» 2008). 

4. الخدمات التطوعية: 

إن العلاقة بين المدرسة والمجتمع علاقة تأثيروتأثر؛ والترابط بينهما ترابط 

عضوي. ويتم توطيد أواصر الترابط والتواصل بالمشاركة الفعالة من قبل المدرسة 
والأسرة ومؤسسات المجتمع الحكومية وغير الحكومية 4 تبادل خدمات 
تطوعية» وتقديم مساهمات ايجابية 4 مجال تطوير الإنسان والمجتمع. من هذا 
المنطلق يتوجب على المدرسة آن تشجع طلبتها والعاملين فيها على تقديم خدمات 
حيوية للمجتمع المحيط» متثل تنفيذ حملات للعمل التطوعى لتتظيف المناطق 
المحيطة بالمدرسة والحدائق العامة أو تنظيم حملات صحية تتضمن عقد دورات 
صحية وتقديم خدمات طبية للطلبة وأسرهم. وتساهم المدرسة كذلك 4ے مشاريع 
خيرية وتنظيم حملات تبرعات لتمويل مشاريع مجتمعية مهمة (سالم»ء 2010). 

5. وسائل الإعلام 

E‏ و 
التريية الشاملة لجميع أفراد المجتمع» مما أوجب على المدرسة أن توظف وسائل 
الإعلام المرئية والسمعية والبصرية لتعزيز التواصل مع المجتمع المحلى» لما تتمتع به 
وسائل الإعلام من قدرة فائقة 2 مجال الاتصال والتأثير إن القاسم المشترك بين 
اللية وا عام هو أن كايهعا عة اأتضال وتواضل رترجه اترات وذلك عن 
طريق تزويدهم بالأخبار الصحيحة› بهدف مساعدتهم على تكوين أراء صائبة 
حول مواقف معينة (مرسي» 2005). 
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6. وساتل الاتصال الحديئة: 

تد وسال ا اك ا و و اد حل انات 
الأرضى ۴١٥طمءاء1‏ والخلويى ءااه×» ومواقع الانترنت ٤۴٣۲عا”آء‏ والايميل 
ووسائل الاتصال الالكترونى الجماعى مثل فيسبوك 00kطع۴ac‏ وتوڍڌر Twitter‏ 
وغيرها المدرسة بوسائل حيوية مهمة تزيد من مدى تواصل المدرسة مع أولياء الأمور 
ومؤسسات المجتمع» إذ توفر هذه الوسائل ما لا توفره الوسائل التقليدية مثل 
التقارير المرسلة بالبريد» وذلك من إذ الدقة وسرعة التواصل. 

أن استخدام الإيميل كوسيلة تواصل بين المدرسة وأولياء الأمور يحقق 
سرعة التو ا صل الث لا تتندى دققة: وكذلك وجود موقم الضترونى للمدرشة 
يقلل من الفجوة بين المدرسة وأولياء الأمور والمجتمع المحيط» إذ أن موقع المدرسة 
يحقق للمجتمع التواصل مع المدرسة 2 أي زمان ومكان ويشير إلى آن آهم الفوائد 
التى يحققها التواصل باستخدام التليفون الأرضى أو الخلوى هو إتاحة التواصل بين 
المدرسة والمجتمع المحيط بأسرع وقت وآقل جهد ممكن» بما يضمن التواصل من 
خلال الطرضين (توفيق» 1993). 
ثاثا : التطوير التنظيمي 

بعد التطویر التتظیمى 0rgani7atlona! Develop» e1‏ جهد شمولی 
مخطط على نطاق المؤسسة بأكملهاء ويدار من القمة لزيادة فعالية النظام 
وأنخساسة بالضحة عن طرق تدحلات مدروسة ے عات النظام ودف 
تحسين قدرة النظام على حل مشكلاته وتجديد نفسه ذاتياً واستجابته للتغيير 4 
المعتقدات والمواقف والقيم و التركيب الميكلي له؛ وتطوير العاملين عن طريق 
التأثيرے قيمهم ومهاراتهم وأنماط سلوكهم حتى يستطيع التتظيم أن يساير 
بشكل أفضل التطورات التقنية الجديدة» ويواجه التحديات المحيطة ويتحرك 
باتجاه تنظيمي أكثر نضجا وحيوية. وعادة ما يتضمن التطوير التنظيمى إعادة 
النظر 2 المياكل التنظيمية » وتوصيف الوظائف وأساليب وبرامج التدريب. وهو 
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حقل متخصص 2 مجال الإدارة يقوم على استخدام المعرفة والأساليب المستمدة 
من علوم اجتماعية عديدة ج تطوير المؤسسات وتحقيق مستويات كمية ونوعية 
من التقدم الشامل للمؤسسات الأخرى. لقد أشار شهاب الى أن التطوير الإداري 
قد ارتكز على منطلقات فكرية تتمثل 4 (شهاب › 1998). 


.1 


مجموعة الأفكار العلمية: التى تقول أن أهمية المبادئ إنما تظهر 2 
نتائجها العلمية» وأن النتائج العلمية تتحقق فقط باتخاذ قرارات عملية 
صائبة» لهذا فالتطوير الإداري لابد له أن يقوم على الممارسات الجيدة. 


. مجموعة الأفكار السلوكية: التي تفرض أن الإدارة تعني عمليات إنجاز 


الأعمال بواسطة الآخرين مع الآخرين» ومن أساليب التطوير الإداري 
ل ENE a a aa aa‏ 
سلوكها الإداري» هو آسلوب التدريب الذي يهدف إلى تطوير جوانب 
معينة من المهارات الإنسانية. 


: مجموعة الأفكار اللإدارية: التی تفرض أن واجب المديرين الأساسى هو 


ومقنعة› والتطوير الإدارى ے2 هذه الحالة يحتاج التآأكيد على جوانب 
التدريب والتعليم الڪمي› ويتاء النماذج واستخدام الحاسب الآلى. 


ويمكن تلخيص آهداف عملية التطوير التربوى 2 النقاط التالية: 

- رفع الروح المعنوية. 

- زيادة قدرة المنظمة على أن توائم بينها وبين البيئة. 

- تحسين الكفاءة الإنتاجية. 

” ضمان الاستقرار 2 مجالات العمل للمنظمة. 

- تحقيق التكامل وتقليل الصراع بين أرجاء المنظمة. 

وللوصول إلى تلك الأهداف من عملية التطوير التتظيمي» يجب أن تمر 
عملية التطوير بمجموعة من المراحل تتمثل ج . 
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المرحلة الأولى: الشعور بالحاجة 

الشعور بالحاجة إلى إخدات التطوين لأن ترامع التظوير من غير امقول أن 
تعرض على المنظمات» إذا لم تكن هناك حاجة ملحة لدى المنظمات لإحداث 
اللا 

المرحلة الثانية: فهم مكونات عملية التطوير 

تتمثل هذه المرحلة بالفهم الواضح لطبيعة وأهداف التطويرء وتحديد 
التوقعات الأولية لدور كل من أجزاء التطوير والإدارة العلياء و التعرق من قبل 
المنظمة على خبير التطوير وأسلوبه 2 العمل والاتفاق الأولي على طبيعة العملية 
E Ea EEN‏ 

المرحلة الثالثة: تحديد أدوار أطراف التغير 

فهم بعاد العلاقة بين خبير التطوير والمنظمة» إذ تبداً العلاقة بالوضوح 
وتنتهى بصياغة الاتفاق بين الطرفين لتحديد الأدوار الخاصة بالطرفين› 
a ARLES‏ 

المرحلة الرابعة: جمع المعلومات 

وترتكز على اشتراك خبير التطوير مع أعضاء المنظمة 4 جمع آڪبرقدر 
ممكن من المعلومات والحقائق عن المنظمة. 

المرحلة الخامسة: تشخيص المشكلات 

تشخيص المشكلات وتورضيحها من خلال التعرف على آساليب هده 
المشكلات ودوافعها وتحديدها بدقه من اجل البحث عن الحلول الممكنة لها 
لزيادة فاعلية المؤسسة. 

المرحلة السادسة: استخدام أساليب التطوير ويرامجه 

استخدام أساليب التطوير واستراتيجيات وبرامج العمل» وهناك مجموعة 
من البرامج التي تهدف إلى حل المشكلات وزيادة فاعلية المنظمة» ومن هذه 


الفصل السادس 


ازاف رامع اادد ادا رة ودرا لذا رة اا هاف ورام عمات اء 
الفريق. 
المرحلة السابعة: المراجعة والمتابعة 
المراجعة والمتابعة وتثبيت التطوير» وتتعلق هذه المرحلة بعملية اختيار مدى 
كفاءة استراتيجيات التطوير المتبعة لتحقيق النتائج الموجودة فيه. 
المرحلة الثامنة: إنهاء برامج التطوير 
وتعبر عن إنهاء العلافة بين المنظمة وخبير التطوير الذي فام بتتفيذ البرامج. 
لقد أظهرت الدراسات أن هناك نماذج متغيرة لعمليات التطوير الإدارية 
التجريبية الفرنسية والكندية واليابانية. وك ضوء الحديث عن التجربة اليابائية› 
کن فی هه س تاا افا الا 
وة شا شات ممكاندة لاطو دي ادا رى مل نظف الرواتت والكا ن 
والرعا اة 
E I EC EO EEE AE E EET‏ 
لفن م كةو ا ا ول0 RR‏ 
3رر من الرو قن مع تفط الإخراذات وإ غاد النك رة القوائن: 
4.الاهتمام بالتفتيش الإداري واعتباره أداة للتطوير الإذاري بما يتميز به من 
الموضوعية والشمول. 
5. إنشاء قاعدة وشبكة معلومات متكاملة للجهاز الإداري تعطى كافة 
اة الع ك ي ا ا هراو غ ا ها 
سليمة. 


وتختلف الأآنماط التى تصورها الباحثون بشأن تطور التتظيم بين البدائلء› 
تبداً بإاصلاحات جانبية (آو تعديلات بسيطة) وتنتهى بتحولات جذرية شاملة› 
ويعتمد الاختلاف على عوامل عديدة منها: 
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1. الفلسفة التى تتبناها السلطة» إذ أن هتاك حكومات تؤمن بتوفير حد 
أدنى من التغيير قد لا يتجاوز إدخال بعض الأساليب الحديثة £ بعض 
المنشآت أو إدخال تعديلات بسيطة 2 إجراءات العمل. وهناك حكومات 
أخرى تبحث عن تغييرات ثورية» تشمل جميع التتظيمات بأهدافها 
وكتاضسرها و سا الا 

2. وجهة نظر الباحث فيما يخص عملية التغيير وما يستقر رآيه بشأن 
اعتماد فلسفة الدولة أو اتخاذ موقف خاص. 

3.البيئة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والثقافية والصحية»ء التى 
ضمنها تحديد الأهداف وتقدر الوسائل. 

4.الحالة الحقيقية التى تسود الجهاز الإداري» فإذا كانت ظواهر التخلف 
واختناقات التغيير متعددة ومتشابكة والرئاسات الإدارية متواطئة على 
تجميد الأوضاع» فإن عقدة فك حلقات التخلف تشتد أكثر على الباحث 
وتصبح عملية التطوير خاضعة لسياسة التصعيد البطىء ( H4۲0.‏ 
1981 (. 

رابعا: إدارة الوقت 
إدارة الوقت هى فن وعلم» واستخدام رشيد للوقت. وهى علم استثمار 
الزمن بشكل فعال»ء وهي عملية قائمة على التخطيط» والتتظيم» والتنسيق› 
والتحفيز» والتوجيه والمتابعة» والاتصال. وهى عملية كمية ونوعية معا بے ذات 
اللحظة (الخضيري» 2000). 
لقد أشار الصريفي (2006) الى ان ادارة الوقت تعني عملية تخطيط› 
وتنظيم» وتوجيه» ورقابة الوقت» بما يمكن من اختيار الشىء الصحيح المراد 
عمله» والقيام بأعمال كثيرة» ے2 وقت قصير. وقد أورد الكيلانى (2005) أن 
إدارة الوقت هى الطرق» والوسائل التي تعين المرء على الاستفادة القصوى من وقت 
عمله 4 تحقيق آهدافه» و خلق التوازن 2 حياته» ما بين الواجبات» والرغبات»› 
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والآأهداف. كما أن إدارة الوقت تعني تلك الجهود الخاصة بالتخطيط» وتنظيم 
استخدام وقت العمل بطريقة تتسم بالكفاءة» والفاعلية» بالأسلوب الذي يمڪن 
الرئيس من استخدامه 2 تحقيق الإنجاز الأفضل لأهدافه الشخصية» وأهدافه ك 
مجال العملء آي إن إدارة الوقت هى إدارة الفرد لنفسه بنفسه» وتوجيه مشاعره 
وأفكاره» وإمكاناته نحو الأهداف» والإنجازات التى يصبو إلى تحقيقها ج 
العمل. 

إن الہدف الرئيس لإدارة الوقت» هو الوصول إلى أفضل صيغة أو طريقة 
لاستثمار الوقت» آو تحقيق أكير منفعة» أو مصلحة» أو مردود يتحقق من 
استثمار الوقت المتاح» سواء للمشروع أو للأفراد العاملين فيه. فإدارة الوقت تعمل 
على إنجاز المهام بيسر ويدون إرهاق» وبأقل طاقة ممكنة (هاينز» 2006). 

وتنظيم وقت الرئيس وإدارته هو عصب العملية الإدارية» فهو مثل الأعصاب 
4 جسم الإنسان تتحكم ب4 جميع وظائفهء ورجل الأعمال الكفء يجب أن 
يكون مشغولا طول الوقت» وعليه أن يتأكد من أن الآعمال الأكثر أهمية تنقذ 
بسرعة» وآن يوجد الإحساس بأهمية السرعة بين العاملين. ويجب عليه التأكد أن 
ضياع الوقت يعنى كارثة له» وللعاملين» وللمؤسسة التى ينتسبون إليها 
(الخضيري» 2000). 

إن إدارة الوقت تعني إدارة الذات وإدارة شؤون الوظيفة» بما يكڪفل 
الحصول على النتائج المحددة 2 الوقت المتاح» وتعنى الاستخدام الأمثل للموارد 
المتاحة» بما فيها الوقت. 

إن إدارة الوقت عملية مستمرة متصلة يمكن تجزئتها إلى العمليات الفرعية 
التائية (حمودة» 2003): 

1.التعرف على كيفية قضاء الوقت» واستخدام سجلات للحصول على 

معلومات دقيقة. 
2.تحلیل سجلات الوقت لمعرفة أكثر الأوقات التي تصرف على أي أنشطة. 
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3.التقييم الذاتي» ومنه تقييم القدرات» وما يستطيع المدير القيام به. 

4.تحديد الأهداف والأولويات. 

5.إعداد خطط عمل لتحقيق الأهداف. 

6.تنفيذ خطط العمل المرسومة وفق زمن محدد. 

7.تبنى أساليب وحلول» لمواجهة مشكلات الوقت. 

8.المتابعة وإعادة التحليل» لأجل التطوير. 

إن الاهتمام المتزايد » لدى المشتغلين بإدارة الوقت خلال العقدين الأخيرين 

يرجع إلى عدة أسباب كما أوردها عابدين( 2001) منها: 

1.ازدياد توقعات المؤسسات والتتظيمات» نما يجب أن يحققه آفرادها 


العاملون فيها. 
2.تعقد بيات العمل بمختلف أبعادها الاقتصادية» والاجتماعية»› 


3.ارتفاع معدلات التغير السنوية» بشكل يفوق قدرة الفرد على استيعابه. 

على أن من أساسيات إدارة الوقت الفعالة أن يحدد المدير مسبقا كيف 
يريد استخدام كل جزء من الوقت» ويعنى هذا أن يتعرف على وجه الدقة كيف 
ينوي استغلال كل دقيقة من وقته خلال الأيام القادمة»ء إذ أن الطريقة التي تتم 
بها إدارة الوقت من قبل المدير» تحدد فيمه واتجاهاته بالعمل ومدى إدراكه 
لقدرته على التأثيروالرقابة على البيئة المحيطة به. وإدارة الوقت ليست وسيلة 
لتوضيرذلك فكل فرد يستعمل الوقت وفقا لأولوياته» وخططه وإجراءاته إنما 
يعنى إدارة الوقت الاستعمال الفعال له بحيث ينجز الفرد المهمة من ناحية› 
ويستمتع بنشاطات حرة للنفس من ناحية أخرى ( 1998, C1١‏ ). 

تعد إدارة الوقت إحدى العمليات التي تمكن من إنجاز المهام والأهداف 2 
أي منظمة» وإذا كانت واجبات الوظيضة» ومسؤولياتهاء والأهداف المتوقعة 
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محددة» من قبل المنظمة التى يعمل فيها المدير» فإن ما يرغب ب إنجازه» أو 
تحقيقه» يحدده النظام القيمي الخاص به (الكايد» 1991). 

إن إدارة الوقت تعنى إدارة الذات» وإدارة شؤون الوظيفة» بما يكفل 
الحصول على النتائج المحددة ب4 الوقت المتاح. فإدارة الوقت لا تقتصر على إداري 
دون غيرة» ولا يقتصر تطبيقها على مكان دون غيرة» ولكن ارتباط هذا المفهوم 
بشكل كبير بالعمل الإداري» حتى أصبح ينظر إلى تطبيقه بمنظار ضيق. ولقد 
ارتبطت كلمه الإدارة بالوقت من خلال وجود عملية مستمرة من التخطيط› 
والتقييم المستمر لكل النشاطات» التي يقوم بها الشخص خلال فترة زمنية 
محددة» تهدف إلى تحقيق فاعلية مرتفعة» ب4 استغلال الوقت المتاح» للوصول إلى 
الأهداف المنشودة» وإزالة الوقت الضائع وتقليله (السمان» 1998). 

وبصورة عامة» فإن الإدارة هي علم الاستخدام الرشيد للوقت» وفن 
استثمار الزمن بشكل فعال» وهي عملية قائمة على التخطيط» والتنظيم؛ 
والتنسيق» والتحفيز» والتوجيه»ء والمتابعة والاتصال» وهى عملية كمية» ونوعية 
معا ب4 ذات اللحظة (الطويلء 1986). 
أهمية إدارة الوقت 

تبرز أهمية إدارة الوقت من إذ إنها تساعد على: 

1.تحديد سليم للاختصاصات» ومنع التعارض والتقارب فيما بينها. 

2.تعميق الشعور بالمسؤولية الإيجابية تجاه المشروع وإنجاحه. 

3.استخدام آساليب المشاركة»› والتفاعل البشري» و زيادة الإحساس 

بالآخرين العاملين بالمشروع»ء واستخدام التنسيق المبكر, وأن العاملين 
بالمشروع شركاء وليسوا متنافسين. 
4.سلامة التخطيط المدرك لمدى قيمة الوقت. 
5.سلامة التنظيم المرن» فيما يخص الموظف» والمهام داخل المشروع. 
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یچچ 


6.سلامة التحفيز» وحث القوي العاملة 2 المشروع على تقديم أفضل ما 
لديها» وتفعيل كافة إمكاناتها لأخدمة المشروع»› 
7.سلامة التوجيه الإيجابى لأقل السبل جهداء وأفضلها لتحقيق الإنجاز 
الوت 
8.إتاحة مجالات أوسع للمبادرة الفردية› وتشجيع الابتكارات والاختراعات 
ے4 مجالات الإنتاج»› والتسويق» والتمويل»ء وتنمية اللكوادر البشرية( 
السويدان» 2001). 
آسس التعامل مع الوقت 
على اترو من هة ارقت و خضرضية :لين ك حطاة الديرين خب 
بل بے حياة الإنسان بشكل عام» فإن كثير من المديرين لا يحرصون عليه» وقليل 
منهم يستخدمونه استخداما فعالاء بينما هم يعتقدون نهم ناجحون ے2 أعمالہم 
ومن آهم العناصر التي تتتاول سس التعامل مع الوفت وتصف كيف 
1. التعامل مع الوقت تماملاً فعالا ١۷ا86‏ » بمعنى أن يحقق التأثير 
المحدد والمرغوب منه. 
2. التعامل مع الوقت تعاملاً كفا ١١16٥اء‏ بمعنى أن يحقق المطلوب 
بأقل تكلفة أو أقل قدر من الضياع. 
3. التعامل مع الوقت تاملا مریحا آو غیر مجهد ک٤ع1ااگ8»‏ بمعنی آن 
يتم التعامل مع الوقت بأسلوب طبيعي سهل أو مريح أو بدون شعور 
بالضغوط النفسية والجسمانية (حمودة» 1 201). 
أن دار ال وفك اخ هار ديد ضر ك اكات امن دوا قاض 
أو كيفية تطبيقها على روتين العمل والحياة اليومية. ويمكن القول إن إدارة الفرد 
لوقته Time Management (1M)‏ rs0n21هP‏ هي ڪل ما يتصل بالتحڪم ے 
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استخدامه لأهم مورد متاح لهء وهو الوقت. ومع الأهمية أو الحساسية الشديدة 
راركت انه هن ا كر عاص انتا الق س رمن الذيرية 
تقدیرها(e,2002ں)‏ ). 
مضيعات الوقت 

أورد ماكينزي ( 1989 ,ع7« )عة ) أهم العوامل والعمليات الإدارية 
التى تؤدي إلى ضياع الوقت» وتشمل : 

: Planning طaطختl!‎ -1 

ضياع الوقت 4 عملية التخطيط ينتج عن آسباب كثيرة منها : 

- عدم وجود أهداف» وأولويات» أو خطط يومية. 

- اختلال سلم الأولويات. 

- العمل بمبداً إدارة الأزمات. 

- عدم وجود جدول مواعيد محدد لإنهاء المهام. 

- حينما تكون الطموحات آحلام اليقظة. 

- القيام بأعمال كثيرة 4 آن واحد. 

:Organization ميظنتll-‎ 2 

ضياع الوقت 2 مرحلة التنظيم ينتج عن آسباب كثيرة منها : 

“فوشن وادام الانضاط ادات 

- كثرة الأعمال الورقية. 

- الجهود المتكررة. 

وکر اک رن ریو واک الک 

- عدم وضوح المسؤوليات والسلطات. 

: Sta f11 التوظیف‎ - 3 


ضياع الوقت 4 مرحلة التوظيف ينتج عن أسباب كثيرة منها: 
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- وجود موظفین غیر مدربین» آو غير مناسبین. 

- كثرة عدد الموظفين» أو قلتهم. 

- وجود موظفين يثيرون مشكلات» وصعوبات. 

:Directing 4ıجgٿتll-‎ 4 

ضياع الوقت ب4 مرحلة التوجيه ينتج عن أسباب كثيرة منها : 
اة لاط دين و هواد انها الف 

- ضعف روح الفريق بين الموظفين . 

اف ا 

ف ا ل ادات 

- ضعف القدرة على التكيف. 

:Controling ةڊlaرلl‎ - 5 

ينتج ضياع الوقت 4 مرحلة الرقابة ے الغالب عما يلى : 

- كثرة الزوارء والمكال مات الہاتفية. 

- تدني مستوى الأداء. 

لاط والرقانة الفزطة:. 

- عدم القدرة على معالجة الأداء الضعيف» وفقدان الجرأة على قول لا. 
- نقص المعلومات اللازمة للرقابة» وعدم وجود معابير للرقابة» وتقارير 
6 -lٺٿڏصJl Communication‏ : 

ينتج ضياع الوقت ب مرحلة الاتصال من خلال: 

- كثرة الاجتماعات واللجان. 

- عدم وضوح نظام الاتصالات ومستوياته. 

- سوء الفهم» والافتقار للإصغاء الجيد. 

- الرغبة 4 إقامة علاقات للتسلية مع الآخرين. 
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: Decision Making |لقر|ر|ت‎ ذاختl-‎ 7 

صاع اوقتا ے فرحل آنخاد القرارات ينح عن آسبات متها ؛ 
ا ا ار اراک و اد زارات سخ ع 
-اتخاذ القرارات من خلال اللجان المتعددة. 

ا 5 را 

6ا ترفن انراق عن كمع رمات فل اتاد الغرارات: 


عوامل ضياع الوقت 
إن عدم تخطيیط الوقت لأداء الأنشطة السابقة› يعني أن تتحڪم هده 


الأنشطة بے وقت المدير» ويطغى أحدهما على الباقى» وقد تتداخل وتزدحم 2 
أوقات معينة» ويكون جهد المدير 4 هذه الحالة مركزا على التعامل مع 
المشكلات الناتجة عن هذا التداخل عن طريق التأجيل أو الہروب أو الإحالة 
للآخرين» دون توفر الفرصة للدراسة واتخاذ القرار السليم. 

وقد أورد سيبانى (2000) عن العوامل المسبية لضياع الوقت بشكل عام 
وعلى النحو الآتي: 

“سوء الإدارة» وعدم كفاية التتظيم. 

- تضخم عدد العاملين. 

-المدعوون» وحماسهم. 

- عدم كفاية المعلومات» وأنظمة الاتصال. 

- التردد والمماطلةء 2 اتخاذ القرارء أو اتخاذ قرارات متسرعة. 

- التفويض غير السليم. 

- سوء ترتيب الأولويات» والاهتمام بالمسائل الروتينية. 

- المقاطعات أثناء العمل»ء ومنها الزيارات المفاجئة. 

- المجاملات» والتفاعل الاجتماعي المبالغ فيه. 

- المكالمات الہاتفية» و قراءة الصحف» وكتب الصادر والوارد. 
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- تنفيذ المهمة» قبل التفكير, أوالتخطيط لہا. 

إن أبرز مهام مدير المدرسة تجاه إدارة الاجتماعات المدرسية كما أوردها 
السويدان هى: 

- تقرير عما إذا كانت هناك حاجة حقيقية للاجتماع. 

- التحضير العميق للاجتماع وخاصة من حيث : 

- تحديد الغرض من الاجتماع وآهدافه وهوية الحاضرين. 

- تعيين جدول أعمال الاجتماع. 

- دعوة المشاركين إلى الاجتماع 2 الوقت الملائم قبل موعد انعقاده. 

- تشكيل التنظيم المناسب لسير فعاليات الاجتماع. 

- ضبط فعاليات الاجتماع. 

- حسن صياغة محضر الاجتماع. 

- متابعة تنفيذ آلية نتائج الاجتماع. 

أن من مهام مدير المدرسة تجاه الاجتماعات الرسمية تكليف مقرر 
للاجتماع يقوم بتدوين الأفكار الإيجابية والمقترحات الفعالة والمداخلات البناءة إلا 
أن دوره الإداري يتجلى عند الاطلاع على الصياغة الأولية محضر الاجتماع. 

أن تحضر الاجتماغ (الذى يشمن اانا امخض التفيذى لاأجتماع هو 
تدوين دقيق واضح لسير الاجتماع ووقائعه وأحداثه وقراراته» وقد تكون أفضل 
طريقة لعرض التفاصيل هى تدوين آدنى مقدار ضروري من الإيضاحات اللازمة 
لإنجاز أهداف الاجتماع. 
خاعساً: شؤون الطلبة 

إذدا كانت التربية تهدف إلى إعداد المواطن القادر على التكيف والنمو 
الملتكامل جسمياً وعقلياً وعاطفياً واجتماعياً» وتهدف لبناء ذاته ومجتمعه» فإن 
الاهتمام بإدذارة شوون الطلبة تقد إحدى المهمات الرفيسة» الى قلعب دورا مميزاً 
وفاعلا بے تحقيق أهداف التربيةء إذ لم يعد المنهج المدرسي كافياً وحده ب4 بناء 


mê 4T اڭ‎ 
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شخصية التلميذ ونموه» لأن تهيئة الظروف المناسبة للمتعلم اللخطط لہا تساهم 2 
تقدمه وإبداعه وإعداده لمواجهة عصر الانفجار المعر والتقدم التكنولوجى» 
وتشمل هذه المهمة الرئيسة على المهمات الفرعية التالية (العاجز» 1998): 

1. المهمات الخاصة بتنظيم التشكيلات المدرسية: 

تساعد عملية تنظيم التشكيلات المدرسية على تحديد الاحتياجات الفنية 
والإدارية ومقارنتها بالواقع العملى للمدرسة» كما تساهم 2 عملية التنسيق مع 
الجهات ذات العلاقة لتلبيتها 2 أسرع وقت واتخاذ الاحتياجات اللازمة لضمان 
سير التدريس من اليوم المدرسى الأول. 

ويمكن إنجاز هذه المهمة من خلال القيام بالنشاطات التالية : - 

- الاطلاع على التشكيلات المدرسية السنوية التنبؤية. 

- وضع خطة التشكيلات المدرسية 4 ضوء نتائج القبول والتسجيل 

والامتحانات. 

- تصنيف الطلبة بحسب نتائجهم ثم توزيعهم على غرف الصفوف بحسب 
مساحاتها بالطرق التربوية السليمة. 

- تزويد الإدارة التعليمية بتغذية راجعة مستمرة حول تلك التشكيلات 

ال 
2. تنظيم قبول الطلبة الجدد وتسجيلهم ومتابعتهم: 

غ مات ا رن و تل |ام تن فع الات اة 
حتى لا يفاجآ المدير بأنه تجاوز العدد والصلاحيات مما يوقع 4 الإرباك وما يترتب 
عليه من عواقب إدارية» كما أن تنظيم قبول الطلبة الجدد بشكل يتفق مع 
التعليمات وظروف المدرسة يسهل على المدير ے المدرسة بداية مدرسية فاعلة 
تعطى للتلميذ انطباعا إيجابياً عن المدرسة سوف يعكس احترام المعنيين» كما 
يوفر الوقت الأكبر للاهتمام بجوانب أخرى من العمل. 
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3. تنظيم السجلات والملفات: 

لقد أصبح التوثيق عملية علمية تساهم ب4 حفظ المعلومات وتخزينها 
للرجوع إليها وقت الحاجة ولمتابعة تطورات أي قضية. فهى تفنى عن اللجوء إلى 
السؤال والبحث الذي قد لا يسعف 2 الوصول للحقيقة» بالإضافة إلى الوقت 
الذي يوفره › ويتم ذلك من خلال الإإجراءات التالية : - 

أ. إعداد وتوفير السجلات الخاصة بالقبول والتسجيل» والدوام والمتابعة» 
والأئتقال» والصجة» والتوجية والإرشادن والعلاقات والأمحانات؛ 
والاتصال مع أولياء الأمور» وسجل الطلبة العام. 

ب.وضع نظام لتحديث وحفظ ومتابعة السجلات المدرسية» وحفظها 
و 

ج. تدوين وتوثيق المعلومات المتعلقة بالطالب 4 السجلات ذات العلاقة. 

4. رعاية النظام والانضباط المدرسي: 

لفت لظام وا لاط الدرمت ورا اساسا وفاعلا ك ادرا وك 
ا و و ا تو ا فار ا و اف اها قا 
افر اا 9 رک ا و ووو د د 
وإكسابهم مهارات متعددة» تتسم بالجدية وتحمل المسؤولية. 
5. تنظيم وإدارة نشاطات الطلبة المنهجية الصفية واللاصفية: 

تلمب النشاطات الصفية واللاصفية المنهجية دواراً بارزاً ‡ صقل وبناء 
شخصية التلميذ وإكساب معارف ومهارات واتجاهات وقيم وظيفية. وليست 
الفا ظاف كر ل من الطه بل ته الكل غل أن تاح الفركة لكل ا 
ممارستها والمشاركة فيها. 
6. تنظيم البرامج الإعلامية 2 المدرسة: 

يوصف الإعلام بالسلطة الرابعة» وذلك للأثر الذي يتركه 2 توجيه الأفراد 

وإرشادهم نحو واجباتهم وحقوقهم. ولا يقل الإعلام المدرسي أهمية عن ذلك لا 
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يوفره للتلاميذ من توجيهات وإرشادات وتوضيحات وتفاسير للأنظمة أو القوانين› 
وتزويدهم بالمعارف الموجهة والمنتمية للمنهاج والإعلام له العديد من الأشكال منها 
الشفوي أو الڪتابي. 
7. رعاية الشئون الصحية للتلامين: 

إن توفير السلامة الصحية للتلميذ يدفع به إلى المشاركة 4 النشاطات 
الصفية واللاصفية ويقلل من غيابه الذي يترتب عليه ضياع حصص عليه»› وفقدان 
التوازن مع زملائه. والمدرسة معنية بتطبيق الشعار (درهم وقاية خيرمن فنطار 
علاج)» ويمكن متابعة ذلك داخل المدرسة (النظافة العامة» وتهوية الغفرف»› 
والمرافق» والمقصف المدرسي» وندوات» ونشرات» وأفلام) وبالتلسيق مع البيت 
وطبيب المدارس حتى تتم المعالجة الفورية للحالات التى يتعرض لہا الطالب خوفا 
من المضاعفات التي قد تترتب على نتيجة الإهمال. 
8. رعاية الشؤون الإجتماعية وخدمات التوجيه والإرشاد المدرسي: 

يخطى من يظن أن العملية التعليمية تتحقق بأعلى مستوياتها من خلال 
E EAE ARÎ‏ ل روف 
خارجية وداخلية متشابكة ومتتابعة ومتفاعلة تؤذر 4 امتلاك التلميذ للمهارات 
والمعارف والحقائق والقيم والاتجاهات المرغوب فيها. وكى يتحقق ذلك لابد من 
الوقوف على الحالة الاجتماعية التي يعيشها الطالب» حتى يمكن مساعدته 
وتوجیهه وإشعاره بذاته وبوجوده. 
9. تنظيم الامتحانات المدرسية العامة وإدارتها واستخراج وتحليل نتائجها: 

كل اداناك اد رة غافلا اساسا ك شرم الماية التررة 

وتقرير نتائج الطلبة» لأغراض الترفيع والترسيب» أو التشخيص وقياس مستوى 
التحصيل» وهى تعكس مدى فاعلية طرائق التدريس والنشاطات التى تنظمها 
المدرسة لتحقيق أهداف المنهاج. ومن هنا جاءت آهمية الأمتحانات اليومية 
والشهرية والفصلية العامة والتشخيصية» وعمل تغذية راجعة للأهداف والمحتوى 
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والنشاطات وطرائق التدريس وأساليب التقويم. كما تعطي صوراً أولية لأولياء 
الأمور عن مدى تقدم أبنائهم والخدمات التي يحتاجونها. 
10. تنظيم إصدار المصدقات والوثائق المدرسية التي يحتاجونها . 

تعد الوثائق الرسمية من المهمات التى تستحق العناية الفائقة لخطورتها وما 
يترتب عليها من متابعات قانونية» كما يترتب على عملية تتظيمها سهولة الرجوع 
إليها وحماية الذات من عبث المزورين. لذا يجب على المدير ج المدرسة عدم إصدار 
أي وثيقة مهما بدت بسيطة غير مطابقة للسجلات الرسمية حتى لو طلب مسؤول 
أعلى ذلك» مع الاحتفاظ بنسخة من كل مصدقة ممنوحة صادرة» والاحتفاظ بها 
ے ملف يوضع بے مڪان آمين ومناسب. 
سادسا : التخطيط اطرر سي 

التخطيط هو التفكير المنظم اللازم لتنفيذ آي عمل والذي ينتهي باتخاذ 
القرارات المتعلقة بما يجب عمله ومتى يعمل وكيف يعمل. فالتخطيط يعنى ج 
أبسط صورة ماذا يجب عمله 4 المستقبل؟» وكيف يعمل؟» وما هى الإمكانيات 
البشرية والمادية اللازمة لتتفيذه. أو هو عبارة عن تحديد أهداف المشروع والطرق 
اللازمة لأداء الأفراد للأنشطة المطلوية منهم لتحقيق هذه الأهداف 2 يسر وسهولة 
(حمودة» 2011). 

إن التخطيط المدرسى ضرورة لازمة لمدير المدرسة» وذلك لتحقيق أهداف 
المدرسة المرجوة بنجاح كبير. ذلك إن من أهم دعائم نجاح خطة العام الدراسى 
دراسة الأهداق التربوية المراد تحقيقهاء و يجب أن تخص هذه باهتمام القائمين 
على إدارة شئون المدرسة فيتعرفون على كل المداخلات التي تؤثر وتتأثر بهاء 
ويتعرفون كذلك على سس وضعها بصورة محددة و دقيقة تمكن من تنفيذها : 
وقياسها بطريقة علمية (الجبر» 2002). 

وحيث إن التخطيط الإداري جزء من التخطيط المدرسي» بين الصالحي 
(1999): ان تحقيق أهداف مدير المدرسة بكفاءة وفاعلية يكون من خلال: 
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. توفير الوقت بعيدا عن التخبط والارتجال والعشوائية. 

. استغلال الموارد المادية والبشرية الاستغلال الأمثل. 

. التتسيق بين النشاطات المختلفة لتحقيق أهدأف المدرسة. 

التنبؤ بالمستقبل ومواجهة المشكلات والعقبات وحلها بنجاح. 

. يقلل من التداخلات ويحسن الأداء الإداري ويجعل عملية الرقابة سهلة. 
التخطيط التعاونى بمشاركة المعلمين 2 تحديد الأهداف يساعد على 
حلها. 

7. يساعد مدير المدرسة على التطوير والاستفادة من تجارب الآخرين. 


أهمية التخطيط 


1 
2 
3 
.4 
5 
.6 


لا تخفى آهمية التخطيط الذي يقوم به مدير المدرسة ومجلس إدارتها 
وطلابها على أحدز فكثير من المشكلات التي تصحب بداية العام الدراسي قد 
يكون من أسبابها انعدام التخطيط للعمل المدرسى. وحتى تكون الخطة جيدةء 
E E E N‏ 
المدرسة والقوانين والقرارات واللوائح والكتب الدورية المتصلة بمرحلته وحاجات 
العاملين بها وحاجات الطلبة التى ينبغى إشباعهاء يشرك المدرسين والعاملين معه»› 
لوضع الخطة اللازمة لتحسين الموقف التربوى. ومقترحات التحسين يلزم أن تجئ 
4 أغلب الأحوال من المدرسين وتوضع الخطة أمام هيئة التدريس مجتمعة 
للمناقشة ولتقدرها وتحكم عليهاء لكنها لا توضع موضع التنفيذ إلا إذا صادفت 
قبولاً اجتماعياً أو _على الأقل_ ارتضتها الأغلبية العظمى من المدرسين. وينبغى أن 
تحدد الخطة الغايات وترسم الوسائل والأدوات الموصلة إلى تحقيقها ابتداء بالمهم 
فالآهم على حسب ما تقتضيه الظروف ' 

أن هناك علاقة وثيقة بين الإصلاح المدرسى والتخطيط الاستراتيجى» الأمر 
الذي يؤكد أهمية نشر ثقافة التخطيط الاستراتيجى بالمدارس» باعتبارها 
ممارسة مهنية تستند إلى رؤية ورسالة واضحة المعالم» يجتمع حولها أعضاء 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية 
المجتمع المدرسي» ويتبنونها ويعملون على تنفيذها من خلال دراسة متعمقة لواقع 
المدرسة من الداخل. فيتعرفون على جوانب القوة وجوانب الضعف. أما ومن الخارج 
فيتعرفون على التحديات والفرص المتاحة» ثم يعمدون إلى وضع الأهداف 
الإستراتيجية التى تأخذ بعين الاعتبار الواقع المدرسى واستشراف آفاق المستقبلء 
ثم بناء الخطط التشغيلية التي تضع رؤى الإصلاح موضع التطبيق الفعلى» ومتابعة 
هذا التطبيق لضمان جودة الأداءء وتوفيرتغذية راجعة تساعد أعضاء المجتمع 
المدرسى على تصحيح الاتجاه باستمرار( الحر» 2003). 

ويجب أن لا تغفل خطة المدرسة الأنشطة المدرسية خارج الفصل. ويعد وضع 
الخطة يتولى مدير المدرسة تنظيم اللجان والتتظيمات المدرسية ومجلس إدارة 
المدرسة ومجلس الآباء ومن ثم تقوم هذه اللجان والتتظيمات بتوزيع الأعمال المقررة 
الخطة على أسرة المدرسة وتلاميذها وآولياء مور الطلبة ورجال البيئة المدرسية 
كل فيما يخصه ووفق قدراته واستعداداته ومهاراته» مع توفير الإمكانيات 
اللازمة لتنفيذ هذه الأعمال. ويقوم مدير المدرسة بالتنسيق بين هذه التشكيلات› 
حتى لا يحدث تعارض 2 الأعمال أو المهام يؤدي إلى حدوث خلل 2 خطة المدرسة 
يؤدي إلى عدم تحقيق الأهداف المدرسية» أي توزيع الأعمال المختلفة على العاملين 
كل نة فال تخضضه وإعطا: مرل امن الصلاخات تار ما أستة انيه 
من أعمال 2 أقصر وقت ممكن» وبأقل تكلفة وبأعلى مستوى للأداء. والتتظيم 
يعنى 2 مجال الإدارة المدرسية وضع الترتيبات الكفيلة بتحقيق الآهداف 
المدرسية »ومن مقتضيات التنظيم 2 الإدارة المدرسية كما بينها (حمودةء 1 201). 

1. دراسة دقيقة لأوضاع المدرسة. 

2. الإإحاطة بما تتضمنه اللوائح والتعليمات والنشرات والقرارات الخاصة 

بالتعليم وبالإدارة. 
3. دراسة الخطط المدرسية المختلفة لكل الصفوف. 
4. وضع الرجل المناسب ب المكان المناسب. 
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5. تنظيم برامج خدمة البيئة وما يمكن أن تقدمه لها وكيفية التعاون 
بینها. 


6. حسن توزيع المسئوليات على القائمين بهاء» مع حسن آداء العمل المدرسى 
وممارسة الأنشطة يبجدية. 
أن مدارس اليوم تواجه تحديات حقيقية» تتمثل 4 كيفية إحداث التوازن 
بين الطبيعة المستقرة للبيئة التنظيمية التى يتطلبها العمل المدرسى. وقد أصبح 
التخطيط الاستراتيجى 2 هذا العصر من أهم الأدوات التى تساعد على تحقيق 
الرؤى ووضع الإصلاحات والتجديدات موضع التطبيق» فلا تخلو منظمة 2 هذا 
العصر من خطة إستراتيجية» وانسحب الأمر على المنظمات التربوية بشكل عام› 
والمدارس بشكل خاص» إذ يهدف التخطيط الاستراتيجى المدرسى إلى الارتقاء 
بمستوى الأآداء المدرسى ب2 مختلف المجالات» من خلال خطة تؤمن مستقبل أفضل 
لأعضاء المجتمع المدرسى» إذ يحدد التخطيط الاستراتيجى الغاية ويعطى المبررات 
ويوضح المسار» كما يوفر المعايير الأساسية التي يمكن من خلالما الحكم على 
الآداء ومتابعة مدى التقدم الذي تم إحرازه . 
وذكر غنيم (2001) عدة عناصر تدل على أهمية التخطيط على مستوى 
المدرسة منها-: 

1. يقلل التخطيط السليم من الأخطاء بجميع أشكالما» وعلى كافة 
المستويات؛ لأنه أسلوب يقوم على التروي والموضوعية ‏ صنع القرارات› 
وبالتالى فهو يساعد المدير على اتخاذ قرارات صحية تحكمها الأهداف 
المنشودة. 

2. يعمل التخطيط السليم على رفع الكفاءة الإنتاجية وزيادة الإنتاج عن 
طريق تحقيق الاستغلال الأمثل للموارد والإمكانيات المتاحة. 

3. يعمل التخطيط السليم على تحقيق رقابة فعالة 2 جميع مراحل التنفيذ 
وبشكل يضمن تحقيق الاهداف المنشودة. 
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4. تحقيق التنسيق الأفقى والرأسى بين النشاطات المختلفة داخل المؤسسة أو 


سابعاً : ادارة اطوارد البشربة واطالية 


إن ادارة الموارد البشرية والمالية تشمل ما يلي كما بينها العمايرة (2002): 

1. إعداد الخطة السنوية للمدرسة: يقوم مدير المدرسة بوضع الخطة 
السنوية وتحديد جزئياتها ضمن التشريعات التربوية المدرسية» وتوزيع 
المهام على العاملين ومتابعة تنفيذ الخطة وتذليل الصعوبات التي تعترض 
ادو ا ا ر اتات اغ ا 
الام وي كفا العامان هرا اة رة من 
انات ماد و مقن رة ودنك وف لاحات أنوار وة ك اة 
اة 

. تتظيم التشكيلات المدرسية: يقوم مدير المدرسة 4 ضوء تحديد 
الاحتياجات الفنية والإدارية ومقارنتها بالواقع العملى للمدرسة وذلك من 
خلال الأطلاع على التش يلات امذرسية الستوية اللحدة ن الإذارة 
التعليمية» وتصنيف الطابة بحسب نتائجهم» ثم توزيعهم على الفصول 
الدراسية» وتنظيم عملية قبول الطلبة الجدد وتسجليهم ومتابعتهم»› 
واستقبال أولياء أمورهم والتعرف إليهم والتعرف إلى احتياجات الطلبة 
ومشاكلهم الدراسية والاجتماعية» وتنمية روح التعاون والعلاقات 
EEE Aa a a‏ 

. تنظيم السجلات والملفات: إن على مدير المدرسة كقائد تربوي أن 
يحرص على حفظ المعلومات وتخزينها وتنظيمها للرجوع إليها عند 
الحاجة» ولتسهيل عملية الرجوع إلى أي سجل أو ملف للحصول على 
معلومات آو بيانات يتوجب على المدير القيام بعملية ترتيب وتنظيم تلك 
الملضات والسجلات مما يسهل الرجوع إلى أي منها لاستخراج البيانات 
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بيسر وسهولة دون إضاعة الوقت والحرص على وضع نظام التحديث 
E O E E‏ 

حفط النظام والانتباف درسي لفط الأمن والانكباط الطرففن 
تخ أن كوو اك الا وا راء نق الن رة من حم فا 
المجتمع المدرسي من معلمين وإداريين وطلبة والمامهم بالأنظمة والقوانين 
المدرسية لاحترامها وعدم الخروج عليها وتوزيع المناوبة والمراقبة على 
المعلمين»ء وتشكيل لجنة تتولى رعاية وحفظ النظام داخل المدرسة 
وخارج أسوارهاء وكذلك دراسة ومتابعة المشكلات التريوية الصادرة 
عن بعض الطلبة » والإسهام 4 علاجهاء ولحفظ النظام المدرسى يسعى 
مدير المدرسة عادة إلى تهيئة البيئة المدرسية الجيدة التى تسهم 4 توفير 
المناخ الصحى والنفسى والتربوي للطلبة. 

. تشكيل اللجان وتحديد مهامها: تقوم العملية التعليمية على نشاطات 
عديدة ومتنوعة ومتداخلة» فبالإضافة إلى عملية منهجية التدريس هناك 
آل اخ فان م ارخا وا تة و ارا که 
والنشاطات اللاصفية» وإعداد الجدول الأسبوعى» وتوزيع الدروس على 
المعلمين» كل وفق النصاب المخصص وهذه الأمور كلها تستدعى 
تشكيل لجان للقيام بتلك الأعمال» إذ يقوم مدير المدرسة بتشكيل 
تلك اللجان ومتابعة أعمالہا وتقويمها من خلال الاجتماعات والتقارير 
المقدمة له من قبل تلك اللجان. 

. تنظيم البرامج الإعلامية 4 المدرسة: يسهم الإعلام المدرسي ي توعية 
الطلبة واكتشافا قدراتهم ومتولي: وذلك عن طرق الإذاعة المفرمة: 
اللات تداعا و انكف الخد اريه ك ار وا 
الجانب الہام والحيوي بحاجة إلى خطة محكمة ومدروسة› وتتظيم واع 
بتسليم تلك المهام إلى الأشخاص الذين تتناسب قدراتهم مع هذا العمل› 
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دكا فان انر الدرهة سن جاهةا إل اط الفط ا 
الجانب ك2 المجتمع المدرسي مع متابعة عملية التنفيذ وتقويمها. 
7. تشكيل وتنظيم لجان الامتحان: يقوم مدير المدرسة بتشكيل وتتظيم 
لجان سيرالامتحانأت ورصد الدرجات ومتابعتها ودراسة التقارير 
النهائية التي تتقدم بها تلك اللجان واعتمادها. 
متابعة الأعمال الروتينية اليومية: هناك أعمال يومية يقوم بها المدير 
كالأمور المالية ومقابلة بعض أولياء الأمور أو بعض المسئولين والرد على 
الا اك وماع كاي ارون وماع ك ها :و اعدا الشارير 
اللازمة عن سير العمل ورفعها إلى الإدارة العلياء والرد على الخطابات الرسمية› 
ورئاسة الاجتماعات» واتخاذ القرارات» وتتظيم برامج التدريب»› ورعاية شؤون 
الان و کی ا کا ا خا هة ا ار وان و وکوت غك 
سلامة ومواظبة العاملين والطلبة وتعريف العاملين بالتعاميم والتعليمات الجديدة 
وما ذلك من أعمال يومية. 
ثافنا : تطوبر اطناهج وتنغبزها 
يحتل المنهج موقعا متميزا ج العملية التربوية والتعليمية بالمدرسة» وينظر 
إليه باعتباره جميع الخبرات والأنشطة والتجارب الصفية واللاصفية التى تهدف 
إلى بناء وإعداد الأجيال الجديدة للمستقبل. ومازالت المناهج 2 المدارس العربية 
تركز على المعلومات» ومزدحمة بالتفاصيل» 2 الوقت الذي يؤكد فيه الأدب 
التربوي المعاصر على المضمون وبناء المعنى. ولا يقصد بالمضمون آي مضمون مثقل 
بالمعلومات والتفاصيل» وإنما لابد من آن يكون المضمون موجها نحو إعداد أجيال 
تطح أن اسل مع العضس ر كل ملا وتاه 
إن العلاقة بين إصلاح المدارس وإصلاح المناهج علاقة وثيقة» ويعتبر إصلاح 
المناهج خطوة أولى لتجديد وتطوير الممارسات المهنية بالمدارس» إذ يرتبط المنهج 
بالأهداف وطرائق التدريس والتقويم. وإصلاح المناهج يتضمن التوسل بالطرق التي 
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تساعد على بلوغ أعلى درجات التكامل والترابط بين جميع الموضوعات التى 
يتكون منها المنهج» فضلا عن تكامل المواد الدراسية» الأمر الذي يقود إلى 
تكامل الأهداف والوسائل وأساليب التقويم (هيوزو» 1982) . ويمثل إصلاح 
المناهج وتطويرها هدها استراتيجيا يشكل تحديا لكل أنظمة التعليم» خاصة 
وان التطوير يجب آن يكون مستمرا ومتناسةا مع التحولات الاجتماعية 
والاقتصادية والثقافية. فالأفكار والمعلومات التي تطرح اليوم قد لا تصلح غداء 
مما يتطلب نوعا من التخطيط بعيد المدى»ء والاستتاد إلى معاييرفلسفية ونفسية 
واجتماعية واضحة» ففي كل عمليات تطوير المناهج هناك آلية يسير عليها 
مخطط ومطور المنهج» وهى آلية تجعل بناء الملضمون آكثر واقعية وتڪاملا 
واستشرافا للمستقبل(الرشدان» 2002). 
دور مدير المدرسة 2 تنفيذ المناهج وتطويرها. 

إن مدير المدرسة يعتبر قائدأ تربويا 4 مدرسته. ويفرض هذا الدور قيام 
مدير المدرسة بمهام إدارية ومهام فنية مع التأكيد على أن العمل الإداري التربوي 
هو 2 خدمه العمل الفنى وانطلاقاً من إن الإشراف التريوي هو أحد جوانب الإدارة 
التربوية الذي يعنى بالجانب الفنى فيهاء فإن مدير المدرسة هو من هذه الزاوية 
اا ر وه وو لسن ادارا مخضا ولك شرف يوتا مها ٠‏ لينا 
فان مدير ادر لاب أن کون تة دور ے4 تحسين وتنفيذ المناهج المدرسية 
ومتابعتها وتطويرهاء إن المنهج المدرسى هو الوسيلة المستخدمة لتحقيق أغراض 
التعليم والتعلم وهو الركيزة الثالثة التى ترتكز عليها العملية التعليمية 
(نبراوي» 1993). ويعرفه الوكيل ومحمود بانه "جميع أنواع النشاط والخبرات 
التي يقوم بها الطلبة تحت إشراف المدرسة أو بتوجيه منها سواء كان ذلك داخل 
المدرسة أو خارجها بقصد مساعدتهم على النمو الشاملء بحيث يؤدي ذلك إلى 
تعديل السلوك والعمل على تحقيق الأهداف التربوية" (الوكيل» 1998). 
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ويمكن للمدير متابعة تنفيذ المناهج وتطويرها من خلال العمل مع المعلمين 
والطلبة وغيرهم» وذلك على النحو الآتي : 
1. دور المدير 2 متابعة المنهج وتنفيذه وتطويره من خلال المعلم : 

ا فعا انتم تلت دور مدا د فد فلن لقال ع اكه 
وكذلك تنفيذه بالصورة المطلوبة. ويتطلب تتفيذ المعلم للمتهج حسب ما رسم له 
إعدادا e‏ ويتم ذلك عن طريق : 

آ. تذليل العقبات التى تواجه المعلمينء ومدهم بكل أنواع الدعم التى قد 
يحتاجونهاء وتزويدهم بالوسائل اللازمة آو غير ذلك» للمحافظة على 
الدأفعية للعمل لديهم. 

ب. متابعة تنفيذ توصيات الموجهين التريويين للمعلمين» والاطلاع على 

التحضير والأعمال الكتابية للطلبةء ومتابعة العمل على الارتقاء_2 
ا و وا ع ن و 6 

ج. الإشراف على المعلمين وزيارتهم 4 الفصول والاطلاع على أعمالمم 
ونشاطهم ومشارڪاتهم. 

الاو اة ك العو اه لوخدل فشن اخاحادة ا 
واقتراح البرامج المناسبة له» ومتابعة التحاقه بما يحتاج إليه من البرامج 
دال المنرسة وخارجها ووي آقاوها على أذاته» .و لصاون سے دت من 
المشرف التربوي المختص. 

ه. وضع خطة لتدريب المعلمين لكى يتدريون على المنهج المقرر وطرق 
تزف + زيت ملم أقاء الخد مكل ن الهم لدوم 
ال وما ر توا لاز الخ اك و تدرة كى اتقات 
الحديثة وربط ذلك بالترقيات. 

ومن أهم ما يجب أن يتدرب عليه المعلم تدريبه على الاتجاهات الحديثة 2 

طرق التدريس وتدريبه على استخدام التقنيات الحديثة وتوظيفها 4 عملية 


القصل السادس 


الذ فن و نها رة على إهان مارات الحا الان وك اداه د 
ا کت غد کے می کک ری ل کن ادوا خی فر 
ذاته باستمرار. 


» 


4 كذلك يتضح دور مدير المدرسة 4 تطوير المنهج من خلال : 
اللخرغى ل مان لن اة هاف الد ومن الو م غ 
سلوكية إجرائية. 
- تفعيل دور المكتبة المدرسية وربطها بالمنهج. 
- استثمار الرحلات والزيارات والمعسكرات المدرسية 4 خدمة المنهج. 
- التخطيط لبعض الدروس التطبيقية 2 المدرسة والإشراف على تتفيذها. 
- تنظيم جداول لتبادل الزيأرات بين المعلمين والإشراف على تنفيذها. 
- تنظيم الورش التعليمية التريوية داخل المدرسة والإشراف على تنفيذها. 
و الاما اد وة الف :اك وال غات و ارات اة 
ج التقكد البناء لفعلات امعلتتن وأعمالم التخريرخة دف دده 
الإيجابيات وتلا السلبيات. 
- متابعة تنفيذ المعلمين لملحوظات المشرفين الزائرين. 
جن الداملون تال رة فى نخان ادات التدرة ال فده 
ے مجال عملهم. 
2. دور المدير ب2 متابعة المنهج وتتفيذه وتطويره من خلال الطلبة : 
يمكن للمدير متابعة تتفيذ المناهج وتطويرها من خلال الطلبة» عبر 
النشاطات التالية: 
آ. ربط محتوى المقررات بواقع الطلبة وبيئتهم. 
ب. تهيئة المجال أمام الطلبة لاكتساب الخبرات المناسبة من خلال الأنشطة 
الضفية واللاضفية: 


ج. الاهتمام بتوجيه السلوك لدى الطلبة طبقا للأهداف المنشودة. 


ی ا ا 

ه. تنشئة الطلبة على حب العمل الجماعي والتعاون مع الآخرين 4 سبيل 
الوصول إلى أفضل النتائج بأقل التكاليف وأسهل الطرق. 

E E‏ تک را ای 

ز. يشرف على نشاطات الطلبة المصاحبة للمنهج مثل الحفلات المدرسية› 
والجمعيات العلمية والأدبية وغيرذلك من آنواع النشاط المدرسي. 


3. دور مدير المدرسة 2 تنفيذ وتطوير المناهج من خلال البناء المدرسي وملحقاته: 

يعد المبنى المدرسي الوعاء الذي تتفاعل فيه جميع العمليات التعليمية 
والتربوية. وبسبب انتشار التعليم 2 جميع المناطق و2 ظل الإمكانيات المحدودةء 
اضطرت الوزارة إلى استجار مباني دراسية غير مؤهلة وتكمن مشكلة المباني 
الدراسية الغير مزهلة 24 عجزها على ملاحقة التطور الكبير واستخدام 
التكنولوجيا والتقنيات العلمية الحديثة» فقرب القاعات الدراسية من بعضها 
يتسبب 2 الضجيج وتداخل الأصوات وعدم وجود آأماكن لتتفيذ الأنشطة› 
والمختبرات العلمية. كما تحول الإمكانيات المادية دون استخدام التقنية 2 


التعليم 


السا 


بج 
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الفصل السابع 
البحث الميداني : إجراءاته ونتانجه 


و ا فف غر ا را ا هة ايوت ين 
مجتمع البحث» وعينة البحث»ء وبناء وتصميم أدوات البيحث» وصدق وثبات اداة 


من أجل الوقوف على جوانب القصور 4 دور مديري المدارس 4 اداء مهام 
وق اة لخر ا6 ر ةا ره ته اوغ فى خن ارات 
E E GEES LEK SNAG a I EEE ENN‏ 
مديري المدارس لمهامهم؛ اذ يفتقر كثير من مديري المدارس وحسب ما اظهرت 
اا اا ا این ا 
والتقويض» وبناء وادارة فريق العمل» وادارة الوقت» وادارة القراغ» واتخاد 
القرارات وتحديد المشكلات) والتعامل مع اللاخرين» والعلاقات الانسانيةء وادارة 
الاجتماعات» وتحفيز العاملين» واستخدام التقنيات الحديثة 4 العمل الاداري. 

ECE ET EE E 
امتلاكها وخصوصا نعيش 4 عصر الانفجار المعرك وتكنولوجيا المعلومات‎ 
انا را ع ته على لانن وا ضاف اقرا ر ارك واد اد‎ 
اليها من خلال اخضاع المديرين لتنمية مهنية تشمل جميع جوانب عمل مدير‎ 
المدرسة» كما يمكن القول ان ذلك يستلزم بذل مزيد من الجهد ب4 مجال‎ 
الاعداد المهنى لہذة القيادات من خلال اشراك الجامعات الاردنية والخبراء يل لعب‎ 
دور مم خد اتال ب لادا ت هح فزخ ر وارد اة والشرة واناد‎ 


اللازمة لذلك. وهذا ما اكدته دراسة الخريشة الى أن مديري المدارس الثانوية› 
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ابدوا احتياجاً تدريبياً كبيراً 4 المجالات التالية (مجال التخطيط» الشؤون 
الماليةء ومجال التقويم»ء والمجال الاداري). 

ويمكن صياغة مشكلة البحث ك4 انه رغم الجهود المبذولة من قبل وزارة 
التربية والتعليم لتدريب القيادات المدرسية منذ عام (1987) 2 المؤتمرالاول 
للتطوير التربوي والذي جاء فيه فيما يخص مديري المدارس بضرورة تطويرهم 
وتنميتهم وتأهيلهم من خلال فتح الفرص امامهم للنمو المهنى من خلال برامج 
ا را ات راس داخ وخا رجا اکال 
دراساتهم العليا » الا انه و2 ضوء ما اكدته نتائج الدراسات السابقة والتقارير 
ال رة و تكم رات اوةه فف أن شوى نفدب ادات الح ة ال ةذ 
يصل للدرجة المستهدفة ليضطلم القائد المدرسي بادواره ويتمكن من مواجهة 
متطلبات عصر المعرفة والاساليب الادارية الحديثة وهو ما يشيرالى وجود قصور 
ے برامج التدريب وهناك ممارسات سلبية تسود جو العمل والتى تؤثر سے مدى 
بلوغة الأهداف المرسوهة له 

وتمكن مشكلة الدراسة ب السؤال الرئيس التالي: 

كيف يمكن تطوير التنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية ج الاردن 
4 ضوء الاتجاهات المعاصرة وما التصور المقترح لتطويرها؟ 

ويتفرع من هذا السؤال الرئيس الاسئلة الفرعية التالية: 

1. فلسفة النظام التريوي الأردنيوأساليب إصلاحه؟ 
. ما فلسقة الإدارة المدرسية ومعوقاتها؟ 
. ما فلسفة القيادة التربوية؟ 


. ما فلسفة التنمية المهنية لمديري المدارس؟ 


د دا طا يئ 


. ما الاتجاهات المعاصرة 2 التنمية المهنية لمديري المدارس؟ 
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6. ما واقع الحاجة للتتمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 2 الأردن من 
وجهه نظرهم؟ 
7. ما التصور المقترح لتطوير التنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية بے 
الأردن 2 ضوء الواقع والاتجاهات الادارية المعاصرة؟ 
أهراف الیخحث 
يهدف هذا البحث إلى تحقيق ما يلي: 
1. فهم فلسفة الادارة المدرسية والقيادة التربوية. 
2 التغرف ألى فلسفة المية المهنية ديري المدارسن: 
3. معرفة الاتجاهات المعاصرة 4 التنمية المهنية لمديري المدارس. 
4. التعرف الى واقع الحاجة للتنمية المهنية لمديري المدارس. 
5. إتاحة الفرصة لمتخذي القرار بوزارة التربية والتعليم 4 تطوير وإعداد 
مديري المدارس الحكومية 2 الأردن. 
6. تقديم تصور مقترح للتنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن. 
أهمية البحث 
تظهر أهمية هذا البحث من خلال أهمية الفنّة المستهدفة به» وهى فة 
مدیری الممدارس ومديراتها وتشكل هذه الفئّة حلقة الوصل ما بين الوزارة 
دات انور اة و اداو ااا ق كو ر اتور شون 
مسؤولية مباشرة عن المعلمين والطلبة 4 المدرسة التى يديرهاء وهو مسؤول عن 
تنفيذ الخطوط العريضة التي تصل إليه من المركزء وبالتالي يجب أن يعد إعدادا 
متميزاً يؤهله للقيام بالواجبات الموكولة إليه بكفاءة وفاعلية» وخاصة ب4 ضوء 
سعى وزارة التربية والتعليم لتتفيذ رزمة من المشاريع التجديدية الكبرى» وه 
مقدمتها مشروع تطوير الكفاءة المؤسسية» الذي سعى إلى تطوير العملية التربوية 
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وفق منظور شمولى تكاملى» بغرض رفع كفاءة الوزارة ي إدارة التطوير النوعىي 
الت و كان من کنن عدا لن م ب تاح فور دا رة اتر د 
المركز والميدان» وتطوير الإدارة المدرسية»ء بإذ تدار بفاعلية وتتحمل مسؤوليات 
تطويرها الذاتى» من خلال دعم الإدارات المدرسية»ء وتطوير آدائها لممارسة 
أو ها اة وغد اد خا رة وا فاا 
زه ا ا ا و ار د 
المدارس الحكومية ويمكن أن يكشف نتائج هذا البحث عن احتياجات تدريبية 
ملحة يستفيد من معرفتها الإداريون والقادة التربويون ويمكن آن يساهم هذا 
البحث 4 مساعد المسؤولين عند اختيار وتعيين مديري المدارس. 
كما يتوقع أن يسهم هذا البحث فيما يلي: 
¬ رفع مستوى كفاءة مديري المدارس الحكومية 2 الأردن نحو 
التحديث» والتطوير ج العملية التربوية» وما تحققه هذه العملية من 
نجاح وتقدم ك العملية التربوية. 
- إضافة شيء جديد إلى المعرفة والبحث العلمي وتوجه أنظار القائمين 
على المؤسسات التربوية بشكل ومديري المدارس الحكومية ے الأردن 
بشكل خاص إلى ضرورة الاهتمام بعملية التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن. 
منهج البخت 
اد ات اناد ع آل اتر انی ر وف ا مو كا 
ويفسره ويهتم بتحديد الظروف والعلاقات التي توجد بين الوقائع معتمدا على 
وصف» وتحليل البيانات» والمعوقات المتصلة بالواقع الحادث ي المجتمع ويستفاد 
من اف اوضق ت الول ىجاق دف د اروف افا اكد 
عن الواقع» فيصف ما هو كائن ويهتم بتحديد الظروف والعلاقات التي توجد به 


E‏ أ لفصا 4 لسابع 
E‏ 2 ۱ 
AS‏ 


الواقع» ويهتم ايضا بالممارسات السائدة والتعرف الى المعتقدات والاتجاهات عند 
الاقر اذ وا ماغات و طرائفها نة انمو والتطور 
أدوات البخحث 
لغايات تحقيق اهداف البحث تم اتخاذ الأجراءات الاتية: 
- بناء قائمة معايير للتنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن من 
RNR ONS a‏ و ر 
المدارس الحكومية (الأساسية والثانوية) 2 الأردن. 
خرود البحث 


تتمثل حدود البحث بالاتی: 
- -الحدود البشرية: اقتصر هذا البحث على مديرى المدارس 
الحكومية (الاساسية والثانوية) 2 الأردن. 
- -الحدود المكانية: وتتمتل 2 مديري المدارس 2 آقاليم الشمال» 
والوسط» والجنوب ك الاردن. 

“ -الحدود الزمنية: طبق هذا البحث 2ے الفصل الدراسى التانى من 

العام الدراسي 2013/2012م. 

حردات البحت 


تتحدد نتائج البحث وامكانية تعميم نتائجه على دقة ونزاهة وموضوعية 
اة اقرا د هة ات عل فوا ا6ا لخت وغل فاد اجرا تاقار 
اراد عينة البخت» وغلى سادمة انرق الاأحخضائة ال تخدمة ے تحليل يانات 
الت 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية. د2 
غا هيم البخت 


فيما يلي تعريف لمفاهيم البحث وعلى النحو التالي: 
التنمية ائiنuةa :Professional Develop met‏ 
- التنمية المهنية اي نشاط أو عملية تتجه نحو تحسين المعارف والمهارات 
والأداء 2 الادوار الحالية او المستقبلية (1996, طاراة۴رم؟S‏ ). 
التنمية المهنية هى كل خبرات التعليم التى يزود بها الأفراد من أجل 
إحداث تغير ے السلوك» يؤدى إلى تحقيق أهداف المدرسة» وهى عملية 
مستمرة منظمة هادفة» وفرصة ذهبية» تتاح للأفراد للانتقال بهم من 
مستواهم الحالى إلى مستوى افضل (توفيق» 1996). 
¬ التنمية هى 'تدريب الأفراد لاكتساب أفق ورؤى وأساليب جديدة إذ آنها 
تمكن القادة أن يوجهوا أعمالہم إلى توقعات وآمال جديدة عن طريق 
المبادرة وليس رد الفعل" (مصطفى» 2005). 
ويعرف البحث الحالى التنمية المهنية إجراقياً: 
بآنها عملية تكاملية يتم من خلالا وضع برامج منظمة ودفيقة وبنائية 
تكوينية مستمرة تستهدف هة مديرى المدارس الاساسية والثانوية الحكومية 2 
الأردن» من اجل تمكينهم من تحسين كفاياتهم الفكرية والمهنية ل ضوء 
الاتجاهات المعاصرة» وقيست باستجابة أذراد عينة البحث على أداة البحث التي 
أعدت لہذا الغرض. 
التدریب 1۲۹111۸8 : 
إن التدريب هو "إعداد الشخص للاستخدام والترقى 2 آي فرع من فروع 
النشاط ومساعدته 2 الإفادة من قدراته حتى يحقق لنفسه وللمنشاة التى سيعمل 
بها وللمجتمع آڪٹر ما يمڪن من مزايا" (مصطفى» 2005 ). 
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إن التدريب هو التطوير المنظم للمعارف والمهارات والأفكار والاتجاهات 
اللازم توفرها لدى العاملين لأداء مهام عملهم بالصورة المطلوية( عباس» 2011). 
القيادات التريوية Educational Leaders‏ : 

يقصد بهم لغايات هذا البحث مديري المدارس الحكومية (الاساسية 
والثانوية) العاملينفي وزارة التربية والتعليم الأردنية ممن هم على رأس عملهم. 
القائى ead er‏ ]1 : 

الشخص القيادي هو الذي يحتل مرتبة معينة 4 المجموعة ويتوقع منه تأدية 
عمله بأسلوب يتتاسق مع تلك المرتبة (العجميء 2010). 
مدير المدرسة الحكومة :Principal of Public School‏ 

هو القائد التربوي المسؤول عن فيادة وملاحظة وتوجيه الجهود والقوى التى 
يعمل معها لبلوغ الأهداف المرسومة لمدرسته وملاحظتها وتوجيههاء إضافة 
لمسؤوليته بتوفير جميع التسهيلات التى تلزم العملية التربوية» وتحمل المسؤولية 
التامة عن آي تقصير 4 إنجاز العمل» وأي نقص فيه»ء أو أي تعطيل للعملية 
التربوية التعليمية» أو إخفاق 2 تحقيق الأهداف المرجوة. 
المدرسة الآساسية الحكوميةa :Public Basic School‏ 

هى المدرسة التي تتضمن الصفوف من الأول الاساسى حتى الصف العاشر 
الأساسي وتديرها وتشرف عليها وزارة التربية والتعليم. 
المدرسة الثانوية الحكوaميa :Public Secondary Schoo!‏ 

هى المدرسة التى تتضمن الصفبن الأول ثانوي والتانى تانوي» وتديرها 
وتشرف عليها وزارة التربية والتعليم. 
الرراسات واليخوڻ السابقة 


البحث الحالي وهو التنمية المهنية للقيادات التربوية» وقد تم ترتيبها تاريخياً من 


التتمية المهتية للقيادات الإدارية التريوية سم 


الأقدم إلى الأحدث» مقسمة إلى دراسات عريية ودراسات آجنبية» وعلى النحو 
الا 
أولاً: الرارسات العربية: 
1_ دراسة جرادات (1991)"الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس 
الأساسية الحكومية 2 محافظة اريد 2 الأردن" هدف هذا البحث إلى 
تحديد الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس الأساسية الحكومية 2 
محافظة اريد 2 الأردن 
2_ دراسة صادق (1993) "نحديد الاحتياجات التدريبية بوزارة التربية 
والتعليم 2 دولة قطر". هدف هذا البحث الى تحديد الاحتياجات 
التدريبية بوزارة التربية والتعليم 4 دولة قطر . 
3_دراسة الخريشة (1994) 'الاحتياجات التدريبية لمديري ومديرات 
المدارس الثانوية والأساسية الحكومية 2 محافظة الكرك .هدف هذا 
البحث إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمديري ومديرات المدارس 
الثانوية والأساسية . 
4_ دراسة الغيثي (1995) 'دراسة تحليلية لنظام تدريب مديري مدارس 
المرحلة الابتدائية 2 عمان" هدف هذا البحث إلى وضع مقترحات 
وتوصيات لتحسين واقع نظام تدريب المديرين. 


5_ دراسة الصراف (1999) "التنمية المهنية لموظفي وزارة التربية بدولة 


هدف هذا البحث إلى الوقوف على التنمية المهنية لموظفي وزارة التربية 
بقطاعات (التخطيط» المعلومات» التنمية التربوية» التعليم النوعى» الشؤون 
التعليمية» الشؤون المالية والإدارية)» من خلال بيان البرامج المهنية التى التحق بها 
الموظفون بهذه القطاعات 2 مجال عملهم» والوقوف على مدى إسهام البرامج 
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المهنية ج إثراء معلومات الموظفين وزيادة خبراتهم» والتعمرف إلى جدوى هذه 
البرامج المهنية ومدى مسايرة وزارة التربية والتعليم للمستجدات 4 مجال التنمية 
المهنية للموظفبن بهذه القطاعات. 

6_ دراسة مؤتمن (2003). "إعداد مدير المدرسة لقيادة التغيير "هدقف هذا 
البحث إلى تقويم فاعلية برنامج تطوير الإدارة المدرسية بے إعداد مدير 
المدرسة ج الأردن لقيادة التغيير بدءا من العام الدراسي 1995/1994 
ولغاية 2003. 

7_ دراسة الحربي (2003) 'بدائل مقترحة لتطوير الدور القيادي لمديري 
المدارس الثانوية العامة بالمملكة العريية السعودية 2 ضوء اتجاهات 
القيادة التربوية الحديثة . هدف هذا البحث إلى الوقوف على اتجاهات 
القيادة التربوية الحديثة وانمكاسها على الدور القيادي لمديري المدرس 
الثانويةء وتحليل واقع الدور القيادي للمديرين وتقديم بدائل مقترحة 
لتطوير الدور القيادي لمديري المدارس الثانوية 2 المملكة العربية 
السعودية. 

8 _ دراسة الشمري (2004) "مدى معرفة وممارسة مديري المدارس بدولة 
قطر للكفايات المهنية الأساسية وحاجتهم لہا" . هدفت الدراسة إلى 
تعرف التنمية المهنية للقيادات التربوية 4 قطر من إذ آهدافها ومجالاتها 
وأساليبها. 

9_ دراسة الحربي (2006) 'تطور نظام التنمية المهنية لمديري المدارس 
الثانوية بالمملكة العربية السعودية 2 ضوء الاتجاهات المعاصرة .هدفت 
الدراسة إلى تطوير نظام التنمية المهنية لمديري المدارس الثانوية العامة 
بمدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية من خلال تعريف وافع التنمية 
المهنية لمديري المدارس الثانوية ووضع بدائل لتطوير هذا الواقع. 
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10_ دراسة الہاجري (2006) 'بناء برنامج تدريبي قائم على الاحتياجات 
التدريبية لمديري المدارس المتوسطة ب دولة الكويت ب ضوء الڪفايات 
الإدارية المعاصرة" هدفت الدراسة الى بتاء برنتامج تدريبي قائم على 
الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس المتوسطة بدولة الكويت» وقد 
استخدم المنهج الوصفي ب4 الدراسة. 

1_ دراسة التميمي (2007) "الإحتياجات التدريبية لمدير المدارس الثانوية 
ے4 منطقة حائل المملكة العريية السعودية" هدفت الدراسة إلى تحديد 
الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس الثانوية 4 منطقة حائل - 
المملكة العريية السعودية كما يراها المديرون ووڪلاؤهم. 

2_ دراسة الشمري (2007) 'مدى مساهمة مديري المدارس الثانوية بدولة 
الكويت بے تخطيط برامج التدريب المهني للمعلمين واقتراح لتنميتها . 
هدفت هذه الدراسة الى تعرف مدى مساهمة مديري المدارس الثانوية 
بدولة الكويت 4 تخطيط برامج التدريب المهني للمعلمين واقتراح 

3_ دراسة المرايات والقضاة (2009) "اتجاهات مديري المدارس الثانوية 
الحكومية والمشرفين التربويين 2 إقليم جنوب الأردن نحو برامج 
التطوير المهني والتدريب لتحقيق الاقتصاد المعرك" »هدفت الدراسة الى 
تعرف اتجاهات مدراء المدارس الثانوية الحكومية والمشرطن التربويين 
4 إقليم جنوب الأردن نحو برامج التطوير المهني والتدريب لتحقيق 
الاقتصاد المعر2. 

4_ دراسة الحبسي (2009) "الإحتياجات التدريبية لمعلمي المدارس الثانوية 
الحكومية كما يراها المشرطون التربويون ومديرو المدارس والمعلمون 
أنفسهم 4 سلطنة عمان .هدفت الدراسة إلى تحديد الاحتياجات 
التدريبية لمعلمي المدارس الثانوية الحكومية 4 سلطنة عُمان"» ڪما 
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يراها المشرفون التربويون ومديرو المدارس والمعلمون آنفسهم» والكڪشف 
عن آولويات هذه الاحتياجات من وجهة نظرهم. 

5_ دراسة الديبان (2010) 'الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس الثانوية 2 
الرياض بالمملكة العربية السعودية" هدفت الدراسة الى تحديد الاحتياجات 
التدريبية اللازمة لمديري المدارس الثانوية 2 إدارة التربية والتعليم للبنين 
ي الرياض من وجهة نظر المديرين. 

6_ دراسة القيسي (2010) 'درجة تأثير الدورات التدريبية 2 اداء مديري 
المدارس لمهامهم 2 محافظات فلسطين من وجهة نظرهم. هدفت 
الدراسة إلى تعرف تأثيرالدورات التدريبية 4 مهام مديري المدارس 2 

7_ دراسة الزهراني (2010) 'فاعلية برامج التدريب التربوي 2 تنمية 
مهارة بناء فرق العمل لدى مديري ومديرات المدارس داخل مدينة 
الطائف". هدفت الدراسة إلى الوصول إلى قائمة بالمهارات اللازمة لمديري 
المدارس المتعلقة ببناء فرق العمل بالإضافة إلى التعرف على مهارات بناء 
فرق العمل التي اكتسبها المديرون والمديرات نتيجة التحافهم ببرامج 
التدريب التربوي من وجهة نظر المديرين والمديرات أنفسهم ومن وجهة 
نظر المعلمبن والمعلمات»ء وتحديد ما إذا كانت هتاك فروق بين 
استجابات مجتمع الدراسة من المديرين والمديرات والعينة من المعلمين 
والمعلمات. 

8 - دراسة الصرايرة (2011) "أنموذج مقترح لتطوير إدارة المؤسسة 
التعليمية 4 الأردن 2 ضوء فلسفة إدارة الجودة الشاملة"'. هدفت 
الدراسة إلى تقديم أنموذج مقترح لتطوير إدارة المؤسسة التعليمية ج 
الأردن 2 ضوء فلسفة إدارة الجودة الشاملة» وذلك باستخدام المنهج 
التحليلي» الذي يعتمد على تجميع الحقائق والمعلومات» شم مقارنتها 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التر يويك ا 
ا ية للقي إدارية التربوي 


EE 


SON aE ES 
طبيعة مفهومح إدارة الجودة الشاملة وخصائصها › والاعتبارات الواجب‎ 
ی ا ا ی ا اة‎ 


قانياً: الرارسات الاجنبية 


1_ دراسة ()ءها1اBu‏ . 1988) 'الإحتياجات التدريبية لمديري الدوائر ج 
الولايات المتحدة الامريكية » هدفت هذه الدراسة إلى تقصي 
الاحتياجات التدريبة لمديري الدوائر 2 الولايات المتحدة الامريكية› 
وا اك الا م عي مدر هود وو اا ا ت 
الأمريكية. 

2_ دراسة (”"“*" 1991 "الإحتياجات الإدارية لإدراك التعليم 2 منطقة 
جورجيا" هدفت الدراسة إلى تحديد الإحتياجات التدريبية لإدارات 
التعليم ب مناطق جورجيا وفقا لخمسة معابير تنظيمية. 

3_ دراسة (#8۲1صA‏ اه, 1993) 'تحديد إحتياجات المديرين ومساعدي 
ديرن الدارس الثاتونة 2 الكويت :فدهت الذراة ال تجذيد 
إحتياجات ومساعدي المديرين ج المدارس الثانوية . 

4_ دراسة(d٤4ع8,‏ 1995)'أساليب القيادة وعلاقتها بفاعلية الإدارة بين مديري 
المدارس المتوسطة 2 ولاية ماريلاند" هدفت الدراسة إلى تعرق العلاقة بين 
نمط القيادة وفاعلية إدارة مديري المدارس المتوسطة 4 ولاية ماريلاند 2 
مجال القيادة التربويّة والمهارات الإدارية» والعلاقات السائدة بين الأفراد. 

5_ دراسة (أإ6ءئ, 1997) 'بناء نموذج تدريبي لتحسين فعالية مديري 
المدارس بإدارة التعليم 4 منطقة عسيرء واقتراح الموضوعات التدريبية 
التي تشكل الإحتياجات الحقيقية لهم هدفت الدراسة إلى بناء نموذج 
تدريبي لتحسين فعالية مديري المدارس بإدارة التعليم 4 منطقة عسيرء 
وإقتراح الموضوعات التدريبية التي تُشكل الإحتياجات الحقيقية لم. 
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6 _ دراسة (uھ؟گ۴,‏ 1997) 'تحدید الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس به 
أوغندا" هدفت الدراسة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس 
ہے آوغندا. 

7_ دراسة (i«0لaااه۴,‏ 1998) "اراء مديري المدارس العامة 2 ولاية 
ی ا و مد ا ا[ ی 
إحتياجات التنمية المهنية لمديري المدارس العامة بولاية ماساشوتس 
الأمريكية 2 مجال القيادة التربوية . 

8_ دراسة (yطاة٣إeاھ,‏ 2000) 'وصف خصائص برنامج إعداد جیل جدید 
من مديري المدارس ب المنطقة التعليمية لولاية فلوريدا وهو برنامج 
لإعداد مديري المدارس على سس جديدة ج المنطقة التعليمية لولاية 
فلوريدا» هدفت إلى وصف خصائص برنامج إعداد جيل جديد من 
مديري المدارس» تطوير كفايات مديري المدارس والتعرف على 
الكفايات اللازمة لہم» وتقويم برامج إعداد مديري المدارس المبنية على 
الكفايات. 

9_ دراسة .Schermerhor)‏ 2004) 'برنامج ا تطويري 2 المؤسسات 
التعليمية" هدفت الدراسة إلى معرفة برنامج التدريب التطويري كمنحى 
لتطوير الأآداء 2 المؤسسات التعليمية» كما حاولت الدراسة تحديد 
فاعلية البرتامج التطويري»ء وتحديد المهارات والإحتياجات التعليمية 
اللازمة للعاملين للقيام بمسؤولياتهم» والوصول إلى تصميم خطة عملية 
لتطبيق فعاليات البرنامج التدريبي. 

10_ دراسة (1۲٤طا8a.‏ 2006) "دراسة القيادة المدرسية _ تطوير مديرين 
ناجحين هدفت الدراسة إلى تطوير مديرين ناجحين من خلال تحليل 
عملية محتوى المواد التدريبية لثماني برامج تدريبية مهنية 4 تدريب 


مديرى المدارس على قيادة المدرسة وذلك 2 خمس ولايات أمريكية. 
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11_ دراسة (٣هzهاهS»‏ 2007)'الإحتياجات التدريبية المهنية لمديري 
المدارس الثانوية 2 المناطق الريفية 4 سبع ولايات امريكية"' هدفت 
الدراسة إلى تعرف الإحتياجات التدريبية لمديري المدارس ے2 المناطق 
الريفية بے الولايات المتحدة الأمريكية. 

12_ دراسة (sزc Kenneth Fra‏ 2007) 'تحسين المدارس الأمريكية' 
للباحشينهدفت الدراسة إلى تحسين المدارس الأمريكية من خلال 
الكشف عن المسائل المهمة التي يعاني منها القادة عند تنفيذ برامج 
التطوير التربوي الحڪومي. 

13_ دراسة (ص1ط1bra‏ ط2011.Najwa)‏ 'تطوير أداء مديري المدارس 
اا کا ا مدهت الدرا هة إن قوير اذام مديرى المدارش 
الثانوية» كما هدفت إلى إستكشاف تجارب مدراء المدارس بشأن 
كيفية إعدادها وتطويرها لقيادة المدرسة والعوامل التي تسهل أو تعوق 
الإعداد والتتمية. 

14_ دراسة (8122611. 2011) "التطوير المهني لمديري المدارس ب4 ولاية 
فرجينيا" هدفت الدراسة إلى فحص طبيعة التطوير المهني لمديري 


المدارس ب2 ولاية فرجينيا. 
التعفّيب علي الرراسات السابقة: 


و ادعات الاه موه لاحات اندر ددري الارن 2 
البيئات العربية والأجنبية» إذ ركزت بعضها على تحليل نظام تدريب المديرين»› 
فنعا على فترف لتقم اة ادات التروة كما هودف تخا آل 
تمرف الكقايات المهنية لمديري الممدارس» والى بناء برنامج تدريبي لمديري 
المدارس» وكذلك هدف بعضها الى تعرف اتجاهات مديري المدارس نحو برامج 
التدرمخ: وتنرف اتر الكور ات اللذ رة لذيرى ا دار على هة هن خلال 
القيام بدراسات تجريبية» وبعضها هدق الى بناء نموذج مقترح لتطوير ادارة 
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امؤسسات التعليمية» كما أن بعضها هدف الى تطوير اداء مديري المدارس 
الثانوية. 

ود لاطا على الفراسشا ت السابكة ممن القرول ان الفرامسنات الات 
قد اختلفت ب2 تناولها لموضوع التنمية المهنية لمديري المدارس اذ ركزت على 
احتياجاتهم التدريبية» وتطوير الاداءء» والتنمية المهنية للمديرين» أي أن اهدافها 
مختلفة وعلى بئيات مختلفة عربية وآجنبية» إلا انها تشابهت ب4 اعتمادها على 
المنهح الوصفى التحليلي» والبعض منها اضاف الى هذا المنهج اسلوب المقابلات؛ 
واتفقت معظم نتائج الدراسات السابقة على أن مديري المدارس بحاجة الى تنمية 
ور مدر ك 0 کی ا ع ا 
المقلمفن الذئ بدو ره تكن ايجابا على الطلبة لتق الأهداف التوخاة من 
الفا افد و كدذلك اقفة رمن لر سات فك ان هتاك مغرقات 
تعيق دور مديري المدارس سواء الاساسية او التانوية قد يكون سببها الامكڪانات 
المادية او المدير نفسه مثل حضور مديرى المدارس للندوات والدورات التدريبية» 
والمشاغل» وورش العمل؛ وكذلك عدم معرفة المدير بكيفية تفويض المهام وعدم 
نرقم با زت ل الف كلدت وتكدلك عدم اسخد اء التقبات الحد ية 2 
آدائهم الاداري. 
اوجه التشابة بین بن الد راسات الالية والرراسات السابقة: 

تتشابة الدراسة الراهنة مع بعض الدراسات موضوع التتمية المهنية والتدريب 
مسا تزف على اة هذا الوشدوع وغلى استفرارة الأشارة الى اهمبة قوير 
التنمية المهنية لمديري المدارس من خلال اخضاعهم لبرامج تدريبية ذات صلة 
بادائهم» وكذلك تتشابة بل استنادها على المنهج الوصفى» من خلال جمع 
لمعلومات باستخدام الاستبانة وكذلك استخدام اسلوب المقابلات» فضلاً عن 
جمع المعلومات من الكتب والدوريات والندوات والمؤتمرات» ومن ثم ترتيبها 
ومنافشتها وتفسيرها. 
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Bo 


اوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 


تناول البحث الحالى التنمية المهنية لمديري المدارس الاساسية والثانوية 
الاردن باڪمله. 

تناول البحث الحالى (8) محاور غطت جميع جوانب عمل مديري 
دای ا و و وکوک 
الدراسات السابقة على بعض من هذه الجوانب ولم تتطرق كذئك 
الدراسات السابقة الى اي حلول او آليات للتغلب على النقص او كيفية 
التغلب على المعوقات التي تحول دون قيام مدير المدرسة بايجاد حلول لہا 
تتاو البت الخال اتجاهات ادارنة مخاصرة ے اذاء مديرى امدارش 
بیتما لم تتتاول ای دراسة ائ اتجاه اذاری معاضر لعمل مدیری المڌارش: 
ف افو ا توا را 2 ردن ما ضوع ادرا 
اة 

تاز اا الان كور اها خم مى اد رمن الا غا 
ا ¥ ق الال اوفط الوت ها د 
LE E E E bi‏ 
تعليمية» ولم تجر اي دراسة على المناطق البعيدة عن مركز العاصمة 
عمان. 


1. اوجة الاستضادة من الدراسات السابقة: 


الالمام بمعلومات عن التنمية المهنية والاحتياجات التدريبية لمديري 
المدارس والاستفادة منها 2 اعداد الاطار النظري. 

الاطلاع على كيفية تطوير ادوات الدراسة مثل الاستبانهء والمقابلة» 
وكذلك الاطلاع على المناهج المستخدمة 4 تلك الدراسات كالنهج 
الوصفي» والتجريبي. 


E‏ 1 لفصل السا ا 


- الاطلاع على المعالجات والطرق الاحصائية التى استخدمتها تلك 
الدراسات والتي افادت الباحث 2 استخدام بعضها. 
- عمل مقارنات بين نتائج البحث الحالى والدراسات السابقة من حيث 
اوجه التشابه والاختلاف. 
- الاطلاع على عينات الدراسات السابقة وكيفية اختبارها بالطرق 
المختلفة العشوائية والطبقية وغيرهاء مما ساعد الباحث على اختيار 
عينة الدراسة الحالية بالطرق الطبقية العشوائية لمختلف مناطق التعليم 
2 الاردن. 
تتناول الخطوات المنهجية للدراسة ما يلى: 
أ_مجتمع البحث : 
تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدارس الاسأسية والثانوية 
ومديراتها 2 مديريات التربية والتعليم التابعة لوزارة التربية والتعليم بالأردن» 
والبالغ عددها (42) مديرية» موزعة على ثلاثة آقاليم. وتكون مجتمع المديرين 
من(1051) مدير» موزعين على (620) مدرسة اساسية و(431) مدرسة ثانوية» 
وتكون مجتمع المديرات من(1177) مديره موزعين على (809) مدرسة اساسية 
و(368) مدرسة ثانوية» والجدول (1) يوضح توزع مديرى المدارس ومديراتها 
حسب الأقاليم الثلاثة» للعام الدراسي2013/2012 . 


توزع مجتمع الدراسة حسب الأقا 


الجدول (1) 
يم الجغرا 


فية وألجنس والمرحلة 

یری ری امنرات نارن 
DIESE‏ 
DESDE‏ 


ب - عينة البحث : 


تم اختيار عينة الدراسة بالأسلوب الطبقي العشوائي من مجتمع الدراسة إذ 
تكونت عينة البحث من مجموعتين وهما: 
1- 


فة ا ددرن كوت عه امد يرين 16 0 هرا 030(7 
منمجتمع الدراسة» منهم (186) مدير مدرسة اساسية» و(130) مدير 
مدرسة ثائوية. 

عينة المديرات: تكونت عينة المديرات من (354) مديرة» بنسبة (30/) 
من مجتمع الدراسة» منهم(243) مديرة مدرسة اساسية» و(111) مديرة 
مدرسة ثانوية. والجدول (2) يوضح توزع عينة الدراسة من المديرين 
والمديرات وفق الإقليم الجغراك والجنس والمرحلة. 
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الجدول (2) 


توزع عينة الدراسة حسب الأقاليم الجغرافية والمركز الوظيفى 


ا 
UCT‏ 
RENT‏ 


CI CN 


بناء وتتميم ادا اليخث: 


تم تطوير اداة الدراسة وفق الخطوات التالية: 


أجريت دراسة استطلاعية على مجموعة من مجتمع الدراسة تمثلت 
بالوسائل التالية أجمع البيانات والمعلومات وتتمثل ب: (المقابلات› 
والزيارات الميدانية» وتحليل السجلات والوتائق الرسمية) والتى يمكن 
عرضها على النحو التالى: 

المقابلة : تمت مقابلة مع عينة من مديري ومديرات المدارس 4 وزارة 
التربية والتعليم 2 الميدان. 

الزيارات الميدانية: اعتمد على الزيارات الميدانية لمديريات التريية والتعليم 
4 الأردن من أجل الوقوف على واقع المواقف التريوية » ومن أجل 
الوقوف على واقع اداء مديري المدارس وفق المواقف التربوية» من حيث 
تناول جوانب الضعف والقوة لمستويات الأداء للمديرين. 

تطوير اداة الدراسة: لتعرف التنمية المهنية للقيادات التربوية 4 وزارة 
التربية والتعليم الأردنية ے2 ضوء الاتجاهات المعاصرة (تصور مقترح) 
ولتحقيق أهداف الدراسةء فقد تم تطوير استبانة لهذا الفرض» بعد 
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الرجوع إلى الأدب النظري المتعلق بالتنمية المهنية والاحتياجات 
LSa ESS AE EASE UE‏ 
الغيثي» ودراسة مؤتمن ودراسة الحربي» ودراسة المرايات والقضاه. 
وقد تكونت هذه الاستبانة بصيغتها الأولية من (145) فقرة موزعة على 
تسع مجالات» وهي : 
أعطى لكل فقرة من فقرات الاستبانة وزن من خمسة بدائل لقياس التنمية 
الم يرع دارم اماس والفانوة > ورقف لفاس لك ره :د 12 
6 والبدائل هیئ: (كبيرة جدا) وأ غطى نخمس درجات» والبديل (كکيرة 
وأعطى أريع درجات» والبديل (متوسطة) وأعطى ثلاث درجات» والبديل (قليلة) 
وأعطى درجتين» والبديل (قليلة جدا) وأعطى درجة واحدة وكانت جميع فقرات 
ا 
صرف أداة اليخث: 
لإيجاد صدق آداة الدراسة ”استبانة التنمية المهنية لمديرى المدارس الاساسية 
والثانوية » فقد تم استخدام الصدق الظاهري (باالاة۷ »)۴۵٥١‏ وذلك من خلال 
عرض الاستبانة بالصيغة الأولية على مجموعة من المحكمين من ذوي الخبرة 
اتن الال لري من أغضاء هة التدرن الاطلى نة اتحاماة 
E CEN REN PBT‏ 
التحكيم. وقد طلب من هؤلاء المحكمبن بيان رآيهم بصدد مجالات الادارةء› 
والفقرات التي تتضمنها الاستبانة» من حيث: انتماء الفقرات للمجالات التى 
و ا وسلا الفقرات وهل هج اة ان تفل ما لشن اد 
وأية ملاحظات واقتراحات آخرى يرونها ضرورية بالنسبة لفقرات الاستبانة» سواء 
من حيت الحذف أو الإضافة لبعض الفقرات: 
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SSE A SOREL AS RSS SKE aS EEE 
على صدق الفقرة» استقرت الاستبانة بصيغتها النهائية على (135) فقرة.‎ 
تبات أداة اليخث:‎ 


تم التأكد من تبات آداة الدراسة "استبانة التتمية المهنية لمديري المدارس 
الاساسية والثانوية باستخدام طريقتين وهما: الأولى هى طريقة الاختبار واعادة 
الإختبار 50٠٠-اءه1)»‏ إذ تم تطبيق الاستبانة على عينة مكونة من (40) مديراً 
ومديرة من خارج عينة الدراسة»ء وبعد مرور أسبوعين أعيد تطبيقها على أفراد 
العينة آنفسهم» وبعد ذلك تم حساب قيمة معامل الارتباط بين التطبيقين الأول 
والثانى» باستخدام معامل ارتباط بيرسون وقد تراوحت قيم الإرتباط معامل بين 
(0.89) لمجال التطوير و(0.86) لمجال آليات التنمية المهنية. وكان معامل الثبات 
للأداة ككل (0.88) والجدول (3) يببن ذلك. 

الجدول (3) 
قيم معاملات الثبات لأداة الدراسة باستخدام طريقتي الاختبار واعادة الاختبار 

ومعاملات الاتساق الداخلى باستخدام معادلة كرونباخ الفا 


معامل الثبات بطريقة معامل الثبات باستخدام 


المجال 
الاختبار واعادة الاختبار ڪرونباخ الغا 


مجال التخطيط المدرسي 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية سسس 


معامل الثبات بطريقة معامل الثبات باستخدام 
الاختبار واعادة الاختبار ڪرونباخ الغا 


إجراءات البحث: 


بعد أن تأكد الباحث من صدق آداة البحث وتباتهاء وتحديد عينة البحث 
من مديري المدارس الاساسية والتانوية العاملبن 2 وزارة التربية والتعليم تم القيام 
بالإجراءات الآتية 
- تم توزيع الاستبانة على أفراد عينة البحث» وقد أرفقت بالاستبانة 
رسالة موجهة إلى المستجيبين» توضح لهم كيفية الإجابة عن فقرات 
الاستبانة» وان المعلومات التي يقدمها المستجيبون ستعامل بسرية تامة»› 
ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. 
- طلب من المستجيبين من أفراد العينة» الإجابة عن فقرات الاستبانة 
كافة بدقة وموضوعية› وعدم ترك أية فقرة من غير إجابة. 
- تم جمع نسخ الاستبانة» بعد أن تمت تعبئتها من أفراد العينة وكانت 
نسبة الاسترجاع (100 %)؛ بسبب حرص الباحث ومتابعتة الحثيثة. 
- تم إدخال البيانات المتضمنة 2 الاستبانة 2 ذاكرة الحاسوب» وتم 
استخدام الحقيبة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (5۴88) بے عملية تحليل 
البيانات» وتم الحصول على النتائج وفقا لأسئلة الدراسة. 


الفصل السابع 


- تم تحديد واقع الحاجةللتنمية المهنية لمديري المدارس الاساسية والثانوية 
وفقاً للمعادلة الآتية: 
القيمة العليا للبديل - القيمة الدنيا للبديل 


عدد المستويات 


مستوی الحاجه = 


أي:5 -3+1= 3+4= 1,33 

وبدلك يڪون : - 

المستوى المنخفض من 1 -2.33. 

ويكون المستوى المتوسطمن 2.34 - 3.67 

إما المستوى المرتفع :3.68 -5 
نتائج اليخث اطيرانى: 

ما واقع الحاجة للتنمية المهنية لمديري المدارس الاساسية والثانوية 2 
الأردن؟ 

للإجابة عن هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية لواقع الحاجة للتقمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 2 الآردن بشكل 
عام ولكل مجال من مجالات أداة الدراسة» ويظهر الجدول (4) ذلك. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويةسم» 


الجدول (4) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لوافع الحاجة لتنمية المهنية 
لمديرى المدارس الحكومية د دیدن مرتبة تنازلياً 


3 | تطوير المناهج وتنفيذها 0 جل ا 
FESO TS‏ 
سسس مد | م | د | ر 
SBE‏ 
کک تمستا دد اسه ت 
کیوایت سیت | و ل کس 
|4| سسب داس 7| سس 
ا س 


يلاحظ من الجدول (4) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديرى المدارس 
الحكومية 2 الأردن كان مرتفعاء إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.68) وانحراف 
معياري (0.53)» وجاءت مجالات الأداة 2 المستويين المرتفع والمتوسط» إذ 
تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.99 - 3.15)» وجاء 2 الرتبة الأولى مجال 
تطوير المناهج وتنفيذها بمتوسط حسابى (3.99) وانحراف معياري (0.79) 
وبمستوی مرتفع»› و2 2 ة الثانية جاء مجال "التخطيطالدرسى" بمتوسط 


الاخيرة مجال 'شؤون الطلبة" بمتوسط حسابي (3.55) وانحرافک معياري 0.87( 


الفصل السايح 


وبمستوى متوسط» وجاء 2 الرتبة الاخيرة مجال التطوير التتظيمى بمتوسط 
حسابي (3.15) وانحراف معیاری (0.95)» وبمستوی متوسط. 

آها بالف قرات كل مال كات لتخا على انحر الات 
جال تطویر اطناهج وتنغیز ۵ا 

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبلواقع الحاجة 


ال ا ى اكان الو ك ان ن جو ره رات 
هذا المجال» والجدول (5) يوضح ذلك. 
الجدول (5) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة إلى تطوير 
المناهج وتتفيذها لدى مديري المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن 
مرتبة تنازلياً 
قا مدي اة دة من 


الأمور الآتية: 


EEE E 


تقديم التوجيهات الخاصة بتفعيل 
المنهاج للمعلمين. 


تشكيل لجان متخصصة بعتاصر 


المنهاح للقيام بعمليات التحسيبن 
المنشودة. 


افدر على فزاعاة الجاجات القردية 


2 التربوية س 
لتنمية المهنية للقيادات الإدارية ا 
تنمية المهنية للق 
التنمي 


أ عمله من 

E 
يعاني مدير المدرسة ج‎ 
کک الأمور الآتية:‎ 
ف التطوير‎ 

المطلو ے2 مجال المناهج. 


لمستحدثات 
ا 
E‏ 
التريوية بے المناهج الدر 


ماري 

توجيه المعلمين ب 
التطبيق العملي 2 
ص o‏ 

آهمية إغتاء 
ثارة اشتهاة الفلمين اهمد 
إثارة 
۰ المنهاج. 


منتافشة لعلمين 

- 1 8 

ك المنهاح بالتعاون مح 

n) = ‌‏ 
کل على حده لتعرف المشكلا 


.الفصل السابع 


يلاحظ من الجدول (5) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن 2 مجال تطوير المناهج وتنفيذها كان مرتفعاء إذ بلغ 
المتوسط الحسابى (3.99) وانحراف معيارى (0.79)» وجاءت فقرات هذا المجال 
2 المستويين المرتفع والمتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (4.39 - 
5/) وجاءت 2 الرتبة الأولى الفقرة (30) التي تتص على "اخبار المعلمين بڪل 
ما يطرأً على المنهاج من تعديلات"» بمتوسط حسابى (4.39) وانحراف معياري 
(0.82) وبمستوى مرتفع»ء و الرتبة الثانية جاءت الفقرة (29) التى تنص على '" 
تقديم التوجيهات الخاصة بتفعيل المنهاج للمعلمين بمتوسط حسابى (4.27) 
وانحراف معياري (1.03) وبمستوى مرتفع» وجاءت ك الرتبة قبل الاخيرة الفقرة 
(34) التى تنص على "اثارة اهتمام المعلمين بأهمية إغناء المنهاج" بمتوسط حسابى 
(3.63) وانحراف معياري (1.05)» وبمستوى متوسط»› وجاءت 2 الرتبة الاخيرة 
الفقرة (35) التى تنص على "الاشراف على تطبيق المستحدثات التربوية 2 المناهج 
الدراسية" بمتوسط حسابی (3.45) وانحراف معیاری (0.96) وبمستوی متوسط. 

وقد تعزى هذه النتيجة الى قلة واهتمام المديرين لتذليل العقبات التي تواجه 
المعلمين» » وتزويدهم بالوسائل اللازمة»› للمحافظة على دافعيتهم للعمل لديهم› 
وضعف متابعة تنفيذ توصيات المشرفين التربويين للمعلمين» والاطلاع على 
التحضير والآعمال الكتابية للطلبةء ومتابعة تحصيل الطلبة وتقدّمهم» ومساعدة 
المعلمين بالطرق المناسبة» وضعف الإشراف على المعلمين وزيارتهم 4 الفصول› 
والاطلاع على أعمالہم ونشاطهم ومشاركاتهم وقلة الإسهام 4 النمو المهني للمعلم 
من خلال تلمس احتياجاته التدريبية» واقتراح البرامج المناسبة له» ومتابعة التحاقه 
بما يحتاج إليه من البرامج داخل المدرسة وخارجها وتقويم آثارها على آدائهء 
بالتعاون 2 ذلك مع المشرف التربوي المختص. وقد اختلفت نتائج الدراسة مع 
دراسة الخريشةالتي اظهرت احتياجات تدريبية وبدرجة فليلة. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويكه 


جال التخطيط اطر رسي 
تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة 
لفيا اة لديرى الدارس الحخكومتة 2 الأزدن: من وجية تظرهم لفقرات 
هذا المجال» والجدول (6) يوضح ذلك. 
الجدول (6) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لوأقع الحاجة للتقمية المهنية 
أذيرئ الذ ارسي الح كومية ى الأردن نه جال التخطيط المدرمنى مرتبة ناريا 


مهه ب ب 


HIE: 
م س س‎ 


الاستعانة بنتائج البحوث والدراسات ب2 التخطيط 
مرد 
ال جح 
! ن و 2 3.7 | 0.98 ھک 
تفادة من تجارب ة2 التخطي 3.1 
و و کات ا 
A ١‏ ا 
رة او اوغ 
الاخذ بعبن الاعتبار خطط المدرسة السابقة عند 
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يلاحظ من الجدول (6) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن ب مجال التخطيط المدرسي كان مرتفعاء إذ بلغ المتوسط 
الحسابى (3.94) وانحراف معياري (0.90)» وجاءت فقرات هذا المجال 2 
المستويين المرتفع والمتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (4.29 - 
1,), وجاءت 2 الرتبة الأولى الفقرة (10) التى تنص على" صياغة آهداف خطة 
إدارة الأزمات بشكل واضح "» بمتوسط حسابى (4.29) وانحراف معياري (0.94) 
وبمستوى مرتفع» و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (6) التى تنص على 'التتظيم 
الاداري لمشاركة المعلمين بالأعمال الإدارية "بمتوسط حسابى (4.27) وانحراف 
معياري (1.02) وبمستوى مرتفع» وجاءت 4 الرتبةقبل الاخيرة الفقرة (1) التى 24 
على " إعداد الخطةالعامة للمدرسة (سواء كانت سنوية أو شهرية أو آسبوعية)" 
بمتوسط حسابی (3.64) وانحراف معیاری (1.44)» ویمستوی متوسط» وجاءت 
4 الرتبة الاخيرة الفقرة (13) التى تنص على" الاخ بعين الاعتبار خطط 
المدرسة السابقة عند تطوير الأدط __يل المستقبلية بمتوسط حسابی (3.61) 
وانحراف معیاري (1.15) وبمستوی متوسط. 

وقد تعزى هذه النتيجة الى ضعف مديري المدارس 2 دراسة دقيقة لأوضاع 
المدرسة» وقلة الإحاطة بما تتضمنه اللوائح والتعليمات والنشرات والقرارات 
الخاصة بالتعليم وبالإدارة »> وعدم دراسة الخطط المدرسية المختلافة لكل 
الصفوف» وعدم وضع الرجل المناسب 2 المكان المناسب» وضعف تتظيم برامج 
خدمة البيئة وما يمكن آن تقدمه لہا وكيفية التعاون بينها» وفلة الاهتمام بتوزيع 
المسئوليات على القاثمين بها» مع حسن أداء العمل المدرسي وممارسة الأنشطة 
بجدية. وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة كل من الخريشة التي اظهرت 
احتياجات تدريبية وبدرجة عالية. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويةس» 


جال خرعة اجتمع !٣ى‏ 


للتنمية المهنية لمديرى المدارس الحكومية 2 الأردن» من وجهة نظرهم لفقرات 
هذا المجال» والجدول (7) يوضح ذلك. 


الجدول(7) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة للتتمية المهنية 
لمديري المدارس الحكومية ب الأردن ب4 مجال خدمة المجتمع المحلي مرتبة تنازليا 


السعى ليناء علافقات ايجابية مع قادة 
المجتمع المحلي 


القت الى تلفشاطات لمكن 
تنفيذها 

توظيف اللإمكانيات المتوفرة بالمدرسة 
لخدمة المجتمع المحلي 

الحرص على تبليغ أولياء أمور الطلبة 
بمستویات تحصیل آبنائهم 


تفعيل دور اللجان المشتركة بين 
المدرسة والمجتمع المحلي 

المعرفة برق توشئ العلافة بين البيت 
والمدرسة 


تشجيع أولياء أمور الطلبة للمشاركة 
4 النشاطات المدرسية 

المقدرة علی التخطيط التشارڪي مع 
أفراد المجتمع المحلى لتحقيق الأهداف 
التربوية المتوخاة 

واستثمار طاقاتهم 

الا صل اة او هاجن 
اا 


يلاحظ من الجدول (7) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية ب2 الأردن 2 مجال خدمة المجتمع المحلى كان مرتفعاء إذ بلغ 
المتوسط الحسابى (3.74) وانحراف معياري (0.84)» وجاءت فقرات هذا المجال 
2 المستويين المرتفع والمتوسط› إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (4.10 - 
0)؛ وجاءت 2 الرتبة الأولى الفقرة (55) التى تنص على" السعى لبناء علاقات 
ايجابية مع قادة المجتمع المحلي" بمتوسط حسابي (4.10) وانحراف معياري 


1 eon 
E RR 


(0.99) وبمستوى مرتفع »و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (54) التى تنص على 
"تفعيل دور المدرسة ے2 خدمة المجتمع المحلى 'بمتوسط حسابي (3.96) وانحراف 
معیاری (0.99) وبمستوى مرتفع» وجاءت 2 الرتبةقبل الاخيرة الفقرة (49) التى 
تنص على "الوعى بأدوار الأفراد 2 المجتمع واستثمار طاقاتهم' بمتوسط حسابي 
(3.41) وانحراف معياري (1.15)ء وبمستوى متوسط» وجاءت بے الرتبة الاخيرة 
الفقرة (50) التى تنص على" التواصل مع أولياء الأمور فيما يخص ابنائهم الطلبة ' 
بمتوسط حسابی (3.40) وانحراف معیاري (1.15) وبمستوی متوسط. 

وقد تعزى هذه النتيجة الى ضعف اهتمام مديري المدارس بالتخطيط لبرامج 
خدمة المجتمع المحلى من خلال المدرسة وما تحويه من طلبةء ومبان»ء ومرافق› 
وتجهيزات. وقلة وضع البرامج الفاعلةلخدمة البيئة المحلية» وضعف تنسيق 
الخدمات الاجتماعية والصحية والترويحية ج المجتمع المحلى» ووضع الخطط 
لبرنامج العلاقات العامة» ومقابلة الآباء وغيرهم من الزائرين» ومناقشة مشكلات 
المدرسة معهم والاعلان عن آهداف المدرسة وسياستها وشرح وسائلها لأولياء الأمور 
بشكل يدهع المجتمع المحلى الى شراكة فعلية مع المدرسة. 

وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة المباجري التى اظهرت احتياجات 
تدريبية وبدرجة عالية.واختلفت نتائج الدراسة مع دراسة جرادات التى اظهرت 


احتياجات تدريبية وبدرجة فليلة. 


جال ادارة اطوارد البشربة واطالية 


تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة 
للتتمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 2 الأردن» من وجهة نظرهم لفقرات 
هذا المجال» والجدول (8) يوضح ذلك. 


الفصل السابع 


الجدول (8) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وألرتب لواقع الحاجة للتنمية المهنية لمديري 
المدارس الحكومية 4 الأردن ب مجال ادارة الموارد البشرية والمالية مرتبة تنازلاً 


الإشراف على اللجان المالية التي 


التوقيت الناسب عند اتخاذ القرار| 3.88 | 124 __| 2 | مرتفع _ 


_المشكلات الادارية 
_ دار الموارد البشرية لتهيئة بيئة تعلم فاعلة 


يد الوساكل اللازمة لثنفيذ الخطة 
المدرسية حسب الأولويات 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية س 


يلاحظ من الجدول (8) أن واقع حاجة التتمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن 4 مجال ادارة الموارد البشرية والمالية كان مرتفعاء إذ بلغ 
المتوسط الحسابى (3.73) وانحراف معياري (0.79)» وجاعت فقرات هذا المجال 
2 المستويين المرتفع والمتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.97 - 
3,) وجاءت بے الرتبة الأولى الفقرة (14) التي تتص على'الإشراف على اللجان 
المالية التى تشكل داخل المدرسة'» بمتوسط حسابي (3.97) وانحراف معياري 
(1.22) وبمستوى مرتفع »و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (15) التي تنص على '" 
مراعاة التوقيت المناسب عند اتخاذ القرار " بمتوسط حسابى (3.88) وانحراف 
معياري (1.24) وبمستوى مرتفع» وجاءت 2 الرتبةقبل الاخيرة الفقرة (21) التي 
تنص على " تحديد الوسائل اللازمة لتنفيذ الخطة المدرسية حسب الأولويات" 
بمتوسط حسابی (3.47) وانحراف معیاري (1.09)» ویمستوی متوسط» وجاءت 
الرتبة الاخيرة الفقرة (20) التى تنص على 'رصد الاحتياجات التطويرية 2 
ضوء الإمكانات البشرية والمادية المتوافرة ' بمتوسط حسابى (3.43) وانحراف 
معیاري (1.03) ویمستوی متوسط. 

وقد تعمزى هذه النتيجة الى ضعف الاهتمام 4 إعداد الخطة السنوية 
للمدرسة بحيث يقوم يقوم مدير المدرسة بوضع الخطة السنوية وتحديد جزئياتها 
ضمن التشريعات التربوية المدرسية» وتوزيع المهام على العاملين ومتابعة تنفيذ 
الخطة وتذليل الصعوبات التى تعترض عملية التنفيذ » كما وقد يعزى الى ضعف 
الاهتمام بتنظيم التشكيلات المدرسية بحيثيقوم مدير المدرسة 2 ضوء تحديد 
الاحتياجات الفنية والإدارية ومقارنتها بالواقع العملى للمدرسة وذلك من خلال 
الاطلاع على التشكيلات المدرسية السنوية المعدة من الإدارة التعليمية» وتصنيف 
الطلبة بحسب نتائجهم»› ثم توزيعهم على الفصول الدراسية» وتنظيم عملية قبول 
الطلبة الجدد وتسجليهم ومتابعتهم» واستقبال آولياء أمورهم والتعرف إليهموالى 
احتياجات الطلبة ومشاكلهم الدراسية والاجتماعية» وتتمية روح التعاون 


والعلاقات الإإنسانية بين أفراد أسرة المدرسة»› والمجتمع الخأارجي من جهة آخری»› 


الفصل السابع 


وتركيز مديري المدارس على متابعة الأعمال الروتينية اليومية فهناك أعمال يومية 
يقوم بها المدير كالأمور المالية ومقابلة بعض أولياء الأمور أو بعض المستولين والرد 
على الاستفسارات وسماع شكاوى المرؤوسين ومساعدتهم 4 حلهاء وإعداد 
التقارير اللازمة عن سيرالعمل ورفعها إلى الإدارة العلياء والرد على الخطابات 
لش 

SET E E EET 
جراداتودراسة الديبانودراسة الہاجريوالتى اظهرت احتياجات تدريبية وبدرجة‎ 
ا‎ 
جال تنميت وتقويم اطعلمين نيا‎ 

LE E a e aa hk akai 
للتنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن» من وجهة نظرهم لفقرات‎ 
هذا المجال» والجدول (9) يوضح ذلك.‎ 

الجدول (9) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة للتنمية المهنية 
لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن 4 مجال تنمية وتقويم المعلمين مهنيا مرتبة 
تنازليا 


| 


المعرفة بتنويع آسالیب الأشراف التريوية 
التي يستخدمها 


المعرفة بتقويم نتاجات تعلم الطلبة 2 


73 


المجالات المعرفية والإنفعالية والمهارية 


التنمية المحهنية للقيادات الإدارية التربوية سمه 


المتوسط 
2 الحسابي 


Ga TT E 


مرتفع 


التراكمية للمعلمين 


إشراك المعلمین ا دورات تدريبيه 3 
70 مرتفع 


FATES T 
ومس ر ا س‎ 


خطط المواد الدراسية ' 
کک | 0 


تشجيع المعلمين على تبادل الآرا 
EE 1‏ 


والخبرات فيما بينهم 
يلاحظ من الجدول (9) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن 2 مجال تتمية وتقويم المعلمين مهنيا كان مرتفعاء إذ بلغ 
المتوسط الحسابى (3.73) وانحراف معياري (0.95)» وجاءت فقرات هذا المجال 
2 المستويين المرتفع والمتوسط› إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.91 - 
0 وجاءت ے2 الرتبة الأولى الفقرة (73) التى تنص على 'المعرفة بتنويع 
أساليب الأشراف التربوية التي يستخدمها"» بمتوسط حسابي (3.91) وانحراف 


الفصل السايع 


معياري (1.10) وبمستوى مرتفع» و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (74) التي تنص 
على المعرفة بتقويم نتاجات تعلم الطلبة 2 المجالات المعرفية والإنفعالية" بمتوسط 
حسابی (3.87) وانحراف معیاری (1.01) وبمستوى مرتفع» وجاءت 2ے الرتبةقبل 
الاخيرة الفقرة (67) التي تنص على 'توضيح واجبات المعلمين 2 المدرسة" بمتوسط 
حسابي (3.55) وانحراف معياري (1.06)» وبمستوى متوسط» وجاءت ے2 الرتبة 
الاخيرة الفقرة (69) التى تنص على "تشجيع المعلمين على تبادل الآراء والخبرات 
فیما بینهم 'بمتوسط حسابی (3.50) وانحراف معیاري (1.03) وبمستوی متوسط. 

وقد تعزى هذه النتيجة الى صعوبة التوفيق بين النواحى الإدارية والإاشراف 
الفنى وتتمثلفى عدم آخذ رأى إدارة المدرسة عند اتخاذ أي إجراء يتصل بالمدرسة 
وبخاصة نقل المدرسين أو الإداريين» وعدم المعرفة بتتويع آساليب الأشراف التربوية 
للمعلمين وضعف الإلمام بكيفية تقويم أداء المعلمين» وعدم المعرفة بتحليل التقارير 
الإشرافية التراكمية للمعلمين وتركيز المديرين على الاهتمام بصيانة الأجهزة› 
والادوات» وعدم وقوف إدارات المدارس على الجديد والمستحدث 2 المجال التربوي 
قبل تطبيقه 4 المدارس بوقت كاف» وقلة إشراك المعلمين 4 دورات تدريبيه & 
مجال تخصصهم وخصوصا اذا كانت هذه الدورات اثاء الدوام الرسمى. وقد 
يعزى اأيضا الى عدم وجود وقت كاف لقيام المدير بمسؤولياته اليومية كمدير 
وقائد تربوي ومشرف مقيم يتابع المعلمين مهنيا نظرا لكثرة الاعباء الملقاة على 
عاتقه. وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة الحبسى التى اظهرت حاجة تدريبية 
وبدرجة كڪبيرة. 
جال ادارة الوقت والاجتماعات 

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة 
للتنمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 2 الأردن» من وجهة نظرهم لفقرات 
هذا المجال» والجدول (10) يوضح ذلك. 


التنمية الهنية للقيادات الأإدارية التريويةسه 


الجدول (10) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقم الحاجة للتنمية المهنية 
لمديري المدارس الحكومية ك الأردن ے2 مجال ادارة الوقت والاجتماعات مرتبة 
تنازلياً 


المعرفة بشحذ همم الموظفين مما 
س کے اجار اغمان 


المعرفة باقامة علاقات إنسانية 
دائمة مع المعلمين 
استخدام أنظمة المعلومات 
الحديثة (الحاسب الآلي) بج 
لكاتب 
المعرفة بتنظيم الملفات بطريقة 
تمكڪن من استرجاع المعلومة 
بأقل وقت ممڪن 
المعرفة بتسهيل الاجراءات المتبعة 
2 سیر العاملات 


لتنفيذنتائجالاجتماعات 


أداء بعض الأعمال الخاصة على 


المعرفة بتحليل آسباب عدم رضا 


المعرفة بلحاجات المعلمبين عند 
الإعداد للاجتماع 


يالاحظ من الجدول (10) آن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحكومية 2 الأردن 2 مجال ادارة الوقت والاجتماعات كان مرتقعاء إذ بلغ 
المتوسط الحسابى (3.71) وانحراف معياري (0.79)» وجاءت فقرات هذا المجال 
2 المستويين المرتفع والمتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.96 - 
8./), وجاءت 2 الرتبة الأولى الفقرة (79) التى تنص على" المعرفة بشحذ همم 
الموظفين مما يسرع ب2 انجاز الاعمال ٠"‏ بمتوسط حسابى (3.96) وانحراف 
معياري (1.02) وبمستوى مرتفع» و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (77) التي تنص 
على "المعرفة بإقامة علاقات إنسانية دائمة مع المعلمين 'بمتوسط حسابى (3.94) 
وانحراف معياري (1.17) وبمستوى مرتفع» وجاءت ب الرتبةقبل الاخيرة الفقرة 
(87) التي تنص على 'المعرفة بأولويات إنجاز الاعمال بمتوسط حسابي (3.31) 
وانحراف معياري (1.13)» وبمستوى متوسط» وجاءت ب4 الرتبة الاخيرة الفقرة 
(75) التى تنص على 'تناسب حجم العمل معالمسؤولية 'بمتوسط حسابى (3.18) 
وانحراف معیاري (1.01) وبمستوی متوسط. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية.س: 


وقد تعزى هذه النتيجة الى ضعف التعرف على كيفية قضاء الوقت» 
واستخدام سجلات للحصول على معلومات دقيقة» وعدم تحليل سجلات الوقت 
لمعرفة أكثر الأوقات التى تصرف على آي أنشطة» وضعف التقييم الذاتى» وعدم 
تحديد الأهداف والأولويات. وقلة إعداد خطط عمل لتحقيق الأهداف. وضعف _2 
تنفيذ خطط العمل المرسومة وفق زمن محدد. وعدم تبني أساليب وحلول لمواجهة 
مشكلات الوقت والمتابعة وإعادة التحليل لأجل التطويرء وقلة الاهتمام بالتحضير 
الجيد للاجتماع» وتحديد محتواه » وقلة تحفيز الأعضاء على المشاركة الفعالة 
المناقشة وتقديم مقترحاتهم» من خلال توجيه الشكر للمتحدثين» واستجماع 
الآفكار والاحتفاظ بالهدوء والتوازن» والتدخل 2 الوقت المناسب »› وعدم 
الاهتمام بتتفيذ الإجتماع» والذي يشتمل تنظيم الحوار والمناقشة» وعرض 
مشروعات القرارات والتأكد من أن آراء المجتمعين تعبر بشكل صحيح عن 
القرارات التي تتخذ 2 الاجتماع. وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسةكاتز والتى 
اظهرت ان هناك احتياجات تدريبية على ادارة الوقت» وقد اتفقت نتائج الدراسة 
ايضا مع دراسة بفاو والتى اظهرت ان هناك احتياجات تدريبية على ادارة 
الاجتماعات لمديري المدارس 2 اوغندا. 

مجال شؤون الطلبة :تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
والرتب لواقع الحاجة للتتمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن» من 
وجهة نظرهم لفقرات هذا المجال» والجدول (11) يوضح ذلك. 


الفصل السابع 


الجدول (11) 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة للتنمية المهنية 
لمديري المدارس الحكومية 4 الأردن ب4 مجال شؤون الطلبة مرتبة تنازلياً 


a 
انض اتدل ته | ]مسد‎ | 


E a‏ القفبة اة تديرئ المدارش 
اكوم ادن 2 مال فن الط كان رطا :اذ ل الوا 
الحسابي (3.55) وانحراف معياري (0.87)» وجاءت فقرات هذا المجال 2 
المستويين المرتفع والمتوسط إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.81 - 
0)؛ وجاءت ے الرتية الأولى الفقرة (41) التى تنص على "إشراك الطلبة 2 
اناد ول کا وط انى 0817و نراف ھار 405 
وبمستوى مرتفع» و2 الرتبة الثانية جاءت الفقرة (44) التى تنص على تنمية 
نارفاك لفات حن الف د الور فة مو سط اين (0:80 واتخراف 
معياري (1.20) ويمستوى مرتفع» وجاءت ب2 الرتبة قبل الاخيرة الفقرة (36) التي 
تنص على "تصميم برامج (علاجية» تنموية» إثرائية) للطلبة 'بمتوسط حسابي 
(3.32) وانحراف معياري (1.05)» وبمستوى متوسط» وجاءت ے الرتبة الاخيرة 
افقو 47 الق تناع فع الط غل افمل الحا اطع جف 
خاب (0.30 واتخراف فارع (1-15) وسوی هتوس 

رف رى هذ تة ا ن اون اة را ار ادر إهاة 
اللطالب القادر على التكيف والنمو المتكامل جسمياً وعقلياً وعاطفيا 
افا 0 a‏ ن ا 
أحدف المفات الرفيسة» الت لعب دورا مميرا وقاعلا ج تحقيق أهنداف الترةة 
ق اف انرم كاف ود ج ا فك اة وري ن 


القصل السابع 


الظروف المناسبة للمتعلم المخطط لہا تساهم 4 تقدمه وإبداعه وإعداده لمواجهة 
جال التطوبر التنظيمي 
تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لواقع الحاجة 
للتتمية المهنية لمديري المدارس الحكومية 2 الأردن» من وجهة نظر هيئة التدريس 
لفقرات هذا المجالء والجدول (13) يوضح ذلك. 
المتوسطات الحسابية وألانحرافات المعيارية والرتب لواقم الحاجة للتنمية المهنية 
لمديرى المدارس الحكومية 2 الأردن 2 مجال التطوير التتظيمي مرتبة تنازليا 


تبنى سياسة الباب المفتوح مع العاملين ومع 
أفراد المجتمع المحلي 

التأكيد على القواعد والإجراءات الأدائية 
ي العمل المؤسسى التي من شأنها التطوير 
والتجدید 

اخ ات اة ما اجات 
الإلكترونية المختلفة 

استخدام وسال فة الاتضالات ك تطود 
العمل المذرسشىئ 


ااا 0 
الفعل ك الزسة لكان مير اكنات 
العمل المؤسسي نحو التطوير 
الحرص على تحقيق قيقأهداف المدرسة وفق| 9 


راغا الاخ اش د رز او اف 
الإدارية 4 حالة التفيير التربوي المنشود 
اذو عل موا كه اترات الد د 
مجال العمل 


مجموعة العمل 2 المؤسسة التربوية 


2.94 1.24 
7 | متوسط 


1.26 
متوسط 


1.46 
متوسط 
ات 


يلاحظ من الجدول (12) أن واقع حاجة التنمية المهنية لمديري المدارس 
الحسابي (3.15) وانحراف معياري (0.95)» وجاءت فقرات هذا المجال 2ے المستوى 


الفصل السابع 


المتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.60 - 2.74)» وجاءت 2 الرتبة 
الأولى الفقرة (90) التي تنص على 'تبنى سياسة الباب المفتوح مع العاملين ومع 
أفراد المجتمع المحلسى"» بمتوسط حسابى (3.60) وانحراف معياري (1.14) 
وبمستوى متوسط» و الرتبة الثانية جاءت الفقرة (91) التى تنص على 'التأكيد 
على القواعد والإجراءات الأدائية 2 العمل المؤسسى التي من شأنها التطوير 
والتجدید 'بمتوسط حسابی (3.45) وانحراف معیاري (1.28) وبمستوی متوسط»› 
وجاءت ب الرتبةقيل الاخيرة الفقرة (95) التى تنص على 'تقسيم العمل وفقا 
لاختصاصات العاملين 2 المؤسسة" بمتوسط حسابي (2.92) وانحراف معياري 
(1.26)» وبمستوى متوسط» وجاءت بے الرتبة الاخيرة الفقرة (97) التى تنص 
N E‏ ا ن الخاد لمن وا اد 
دافعیتهم نحو العمل" بمتوسط حسابی (2.74) وانحراف معياري (1.46) وبمستوی 
و 

وقد تعزى هذه النتيجة الى قيام مديري المدارس برفع الروح المعنوية لدى 
اف ا كه 2 وان اهارا نت اة تحن 
التتكامل وتقليل الصراع داخل المدرسة » وتشخيص المشكلات من خلال التعرف 
عل ااب هذ ا كلدت ودر اقنها و تخد دد ها ماحل اليج فن الول 
الممكنة لہا »وقد يعزى الى استخدام أساليب التطوير واستراتيجيات وبرامج العمل 
بروح الفريق الواحد 2 المدرسة. 

وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسةباربروالتى اظهرت ان هناك احتياجات 
تدريبية 2 مجال التطوير التنظيمى كما واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة الديبان 
والتى اظهرت احتياج تدريبى وبدرجه مهمة للعمل الاداري. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية-س2 


+ 
8 


المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستخدام اليات التنمية المهنية 


اما بالنسبة لآأليات التنمية المهنية لمديري المدارس فقد جاءت النتائج كما 


الجدول (13) 


لمديري المدارس مرتبة تنازلياً 


ا ى 
ف الراة کون جل ك الاد ادا 
و ات الد انف مل الاير 

EE e A 
مستوى إتقان المديرلمعاييرالأداء وأهداف‎ 
ال م فن رن ا رت‎ 
التتمية المهتية.‎ 

تدا شيكة ارت فين انمو الت 
اسر فر وان از 

اكا اشرت اة لل ار الا رى د 
برامج التنمية 


استخدام اسلوب تمثيل الادوار وفيه يتقمص 
المدير شخصيات طبيعية تواجه بمواقف إما 


حقيقية أو افتراضية» ويطلب المدرب من كل 


منهم بأن يتصرف بالشكل الذي تمليه عليه 
الشخصية التى يۋدي دورها 


يتم ارسال بعثات على حساب وزارة التربية 
والتعليم لإكمال الدراسات العليا 2 


اعضاء الادارة للوصول الى افضل الحلول من 
خلال تبادل المعلومات والافكار 

استخدام اسلوب المباريات الادارية تقوم غلى 
فكرة اسناد يعض الادوار للجموعة من 
المديرين حيث تعكس هذه الادوار موقفا 
اداريا معينا وتوضح التصرف الذي يتم اتخاذه 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية سد 


ا 


تعديل سلوكه واتجاهاته على تبني انماط 
قنادية قساعده على تحقيق إلاأهذاف 

استخدام اسلوب التعلم الذاتي للتنمية المهنية 
للتغلب على العقبات التى تحول عدم الاشتراك 
الاساليب الاخرى للتنمية وذلك بالاستعانة 
بالحاسوب 


ال الارن ادان الأها دة 


E 


والحكومية 


د 
سس 


يقوم مديري المدارس بعمل رحلات هدفها 
ا کا کرت الاه 


ڍا 
- © 


EF 
® 


يلاحظ من الجدول (13) أن لاستخدام اليات التنمية المهنية لمديري المدارس 
كان متوسطاء إذ بلغ المتوسط الحسابى (2.71) وانحراف معياري (0.79)ء› 
وجاءت فقرات هذا المجال 2 المستوى المتوسط» إذ تراوحت المتوسطات الحسابية 
بين (2.99 - 2.42)» وجاءت ب4 الرتبة الأولى الفقرة (10) التي تنص على 


القصل السابع 


"استخدام أسلوب نظام رتب المديرين 2 برامج التنمية المهنية"» بمتوسط حسابى 
(2.99) وانحراف معياري (1.07) وبمستوى متوسط »و الرتبة الثانية جاءت 
الفقرة (3) التي تنص على " استخدام اسلوب الصديق الناقد (شخص شديد 
البراعة يكون محل ثقة القائد الاداري) يقوم بعمليات النقد الہادف لعمل المدير 
'بمتوسط حسابی (2.94) وانحراف معیاري (1.04) وبمستوی متوسط» وجاءت 2 
الرتبةقبل الاخيرة الفقرة (21) التي تنص على 'يقوم مديري المدارس بعمل رحلات 
هدفها الاطلاع واكتساب الخبرات داخل البلد وخارجه "بمتوسط حسابى (2.46) 
وانحراف معيارى (1.09)» وبمستوى متوسط» وجاعءت 4 الرتبة الاخيرة الفقرة 
(20) التى تنص على يقوم مديري المدارس بعمل ابحاث علمية تنشر 4 مجلات 
علمية محكمة 'بمتوسط حسابی (2.42) وانحراف معیاري (1.03) ویمستوی 
متوسط. 

وقد يعزى ذلك الى ضعف جهاز الإشراف التربوي» وآيضا اقتصار برامج 
التدريب على عدم التنويع 2 الاشخاص المؤهلين والمختصين كاساتذة الادارة 
التربوية من الجامعات او من وزارة التربية والتعليم» وهذا يسبب الملل وعدم 
التشويق بے برامج التنمية المهنية» كما يعزى الى فلة المحاسبة المهنية المبنية على 
المكافآت المادية والمعنوية المقدمة» وعدم ملاءمة البرامج للأساليب التربوية 
الحديثة» والنمطية والشكلية 2 برامج التنمية المهنيةء وعدم ملاءمة أوقات 
برامج التنمية المهنية للمديرين» والقصور 4 توفير التجهيزات اللازمة لأماكن 
التدريب» والقصور 2 شروط برامج التأهيل التربوي» والجمود 4 سس نظام 
رتب المديرين» النمطية والشكلية 2 التدريب» الاعتماد على الجوانب النظرية 
أكثر من الجوانب العملية» وضعف توهير التقنيات الحديثة 4 برامج التنمية 
المهنية» وضعف دعائم البحث المرتكزة على البحث والاستقصاء والتأمل» ضعف 
الاتساق والترابط 4 مواضيع التنمية المهنية» وضعف المشاركة الجماعية بين 
المديرين 2 برامج التنمية المهنية» القصور 2 إجراءات وأنشطة التدريب التي لا 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية 


تلائم الحاجات التدريبية للمديرين؛ أي ضعف التنوع والتعدد 4 التنمية المهنيةء 
وهذا يتفق مع دراسة جرادات التي اظهرت آن درجة احتياج مديري المدارس 
الأساسية للتدرب أكبر مجال الشؤون المالية واللوازم والمجال الإداري» من 
فرج استاخهم التدر ك أنشطة مجالات: شرو ن الطلدة والتاء المدرسى: 
وتحسين العملية التربوية وتطويرهاء والمجتمع المحلي. وبينت النتائج أن درجة 
الاحتياج التدريبى لمديري المدارس الأساسية 2 ممارستهم لأنشطة المجتمع المحلى 
كانت قليلة قياساً للمجالات الأخرى. كما واتفقت مع نتائج دراسة الحربي التي 
ارت أن هتاك قو ا د تيد اا انات اللا نور ادر حي 
تصميم البرامج التدريبية بعيداً عن واقع المدرسة» وهناك قصور 4 البرامج 
لتد ر ا دة انير اة ود 5ة الأ مكانات الشرة الذرة اع نخدي 
الاحتياجات التدريبية» وضعف ب4 مساهمة الجامعات والمعاهد ے التدريب 2 
ال ا ا تدر كا وا فت و ا درا ف اا ار ال ت إن 
هناك إحتياجات تدريبية لازمة لمديري المدارس تمثلت من الأكثر أهمية إلى الأقل 
اف وق خاو ال اء خرن ال ار او ف جا جال اء م 
ال ان ات ت فال لوان الال كه جال ااك ا ر 
الو ف نوير الشطي: وا خير الت امير للمددرين 


الفصل الثا من 
التصور اطقةرح للتنمية امهنية 
للقيادات ال بوية اطدرسية في الأردن 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية. 


الفصل الثامن 


الفصل الثامن 
التصورالمقترح للتنمية المهنية للقيادات التربوية المدرسية في الأردن 
في ضوء الواقع والاتجاهات المحاصرة 

هبد 

4 ضوء الاطار النظري والبحث الميداني و4 ضوء الواقع والاتجاهات 
الإدارية المعاصرة وآراء الخبراء والمختصين» توصل البحث الميداني الى مجموعة 
من النتائج » ومن خلالما تم وضع تصور مقترح من شأنه أن يعمل على تعزيز 
التنمية المهنية لمديرى المدراس الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن. 

تعد التنمية المهنية المفتاح الأساس لإكساب مديري المدارس الأساسية 
والثانوية الحكومية الكفايات المهنية اللازمة سواء عن طريق الأنشطة المباشرة 
2 برامج التنميةء أم إستخدام التعلم الذاتي» لذا يصبح من الضروري مع بزوغ 
المستجدات العصرية والتوقعات المستقبلية تطوير برامج التنمية المهنية لمديري 
المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن» و4 ضوء الإطار النظريوتحليل 
بعض الاتجاهات العالمية المعاصرة» وما أسفر عنه البحث الميدانى يمكن الإجابة 
عن السؤال السادس والذي ينص على ما التصور المقترح للتنمية المهنية لمديري 
المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن 4 ضوء الواقع والاتجاهات 
المعاصرة» ومدى ملاءمته من وجهه نظر الخبراء والمختصين؟ 

ويمكن إجمال مراحل التصور المقترح على النحو الآتى: 
أولا : فقوم التصور اطقرخ 

يقصد به وضع إطار أو بناء شمولى بيين من خلاله إمكانية التنمية المهنية 
لمديري المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 4 الأردن وفق معابير علمية من 
أجل تحسين مستوى أدائهم للوصول إلى المستوى المطلوب ويالتالي ينعڪس آثره 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويقمه 


على تحقيق الأهداف التربوية المخطط لاء وعلى أداء المعلمين والذي بدروه 
ينعكس على الطلبة إيجابيا 4 تحقيق آهداف التربية والتعليم ولكل مراحل 
التعليم 2 الأردن. 
انيا : فلسفة التصور اطقترح 

تتمثل فلسفة التصور بما يأتي: 


ا اك اتر فة ادو ى ادا اعانا 
والفنية بشكل فاعل. 

إيجاد رؤية مشتركة للمدرسة وبناء اجماع حول أهدافها وأولوياتها 
اف ع ی ال اا 

إمداد مديري المدارس بالمهارات والكفايات الادارية والفنية اللازمة. 
رفا مقر رى ا ارهن غا اف تاي اتر راكنا 
لكيفية تطبيق نتائجه واهدافه وللمشكلات التي يمكن ان تتمخض 
عنه. 

مرف نة عن كر ام الخ اة اللو للا داك التر نة اة 
ی ق اغ ا 0 و اة 
اللقدرة على التكيف مع التطور الحادث 4 تكنولوجيا 
المعلوماتلاقيادات التريوية المدرسية. 

حل المشكلات التربوية التى تواجة مديري المدارس يسهم 4 تحقيق 
ااا اة 

الاد نالرات و لادج الما ت الق الهنة لرقع وغى امديرين 
من المعرفة النظرية إلى التطبيق العملى على آرض الواقع. 
تكوين فرق العمل التي تتم من خلال اللقاءات والندوات بين العاملين. 


الا : أهراف التصور اطقترح 


الفصل الثامن 


تأهيل مديري المدارس كقادة تريويين بموجب معايير مخططلها. 

تطوير نظم فعالة للتنمية المهنية لمديري المدارس الأساسية والثانوية 
الحكومية 2 الأردن. 

الإفادة من الاتجاهات العالمية 2 تطوير دور وزارة التربية والتعليم 2 
التنمية المهنية لمديري المدارس. 

مواكبة التطورات لبرامج التنمية المهنية لمديري المدارس. 

الارتقاء بمستوى الاداء لمديري المدارس الأساسية والثانوية 
الحكوميةوتحسين المخرجات التعليمية. 

إعداد قادة تربويين مقتدرين على النهوض بمستوى العملية التربوية. 
إستخدام اساليب علمية حديثة لانجاز الاعمال والمهمات بكفاءة. 

تعزيز الثقة بالنفس وتحمل المسؤولية. 

تعزيز مفهوم التعاون والتنسيق بين جميع العاملين. 

التحسين المستمر لبرامج التنمية المهنية لمديري المدارس الأساسية 
والثانوية الحكومية 2 الأردن. 

تحديد الكفايات اللازمة لمديري المدارس الأساسية والثانوية 
الحكومية بے الأردن 2 ظل المستحدثات العصرية. 

تشجيع مديري المدارس الأساسية والثانوية الحكومية علىا لقراءة 
الحرة والاطلاع المستمرين لتعزيزمفهوم التعلم الذاتي. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية.: 


رابعا : أهمبة التصوراطقَتر< 
تنبع آهمية التصور المقترح من خلال الآتي: 


* يعد بمثابة رؤية واضحة لمديرى المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 


ON TEN PE 
يعد أداة تطوير فعالة تفي بالاحتياجات الآنية والمستقبلية لمديري‎ 
المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن.‎ 
إعادة تصميم برامج التنمية المهنية وفق منحى تكاملى لمديري المدارس‎ 
الأساسية والثانوية الحكومية 2 الأردن.‎ 
بناء قاعدة معرفية بالكفايات اللازمة لمديري المدارس الأساسية‎ 
والثانوية الحكومية 2 الآأردن.‎ 
تمكين المديرين من مسايرة التطور العلمي الحديث 2 الادارة‎ 
المدرسية:‎ 
تبصير المديرين بمشكلات برامج التنمية المهنية القائمة ووسائل حلها‎ 
وتحدید آدوارهم ومسؤولیاتهم بے ذلك.‎ 

حقة التحولات وفهمه المواكبة ما يجري من تقدم وتطور ك التنمية 
المهنية للمديرين. 


خافساً: منطلقات التصور اطقترح 


تتحدد متطلقات التصور المقترح بما يأتي: 
تطوير السياسات والخطط التربوية والاجراءات التنفيذية الكفيلة 


مه مھ 


الإفادة من تجارب الدول المتقدمة للقيادات التربوية لاحداث التنمية 
ال 
توظيف التكنولوجيا ب4 تطوير اداء مديري المدارس. 


الفصل التامن 


الففل على قوير لطا القمن رهم آذ القادذات اتر الدرسة 
روا ا ع واا ات الد اط الى تح ا وة 
التفاعل. 
الاهتمام بتطويرالتربية من خلال أهدافها وتطوير طرائقها نحوالتجديد 
الات كار المارسات التروة تقحهى الاهداف التروية الخطلط ةا 
الأهتمام تدرب القبادات التريوية وجمي الفامليق وقميته ك مختلف 
المستويات للارتقاء بمستوى ادائهم. 
افا انتذره رى اداوس قفا اقحات التووة لاخدات 
ا 
إمنهام الجامعات من خلال تقديم آأنشطة التتمية المهنية مديرى المدارس. 
السعى نحو التخفيف من المركزية لتقليل الاجراءات الروتينية للاسراع 
2 انجاز الاعمال. 
تقديم الحوافز بانواعها للمتميزين واصحاب الانجازات لتشجيعهم على 
بذل المزيد من الجهود للارتقاء بمستوى الاداء. 
الت كك لاقي ادد جات و افا ك ن قدا 
الادوار للغاماتن ك المدرسة 
تعزيز الولاء والانتماء للمهنية وبالتالي للمدرسة للاسهام ب4 التجديد 
والابتڪار. 


ساسا : قوعات التصور اطتقرح 


تستند مقومات | لتصور المقترح من خلال ما يأتي: 


تطوير مديرية التدريب والتآهيل 4 وزارة التربية والتعليم لمسايرة 
الاتجاهات الحديثة للتنمية المهنية. 

السياسات التربوية المتعلقة بتأآهيل المديرينفيوزارةالتربيةوالتعليمفيالأردن. 
الاستناد الى نظام رتب المعلمين 2 التنمية المهنية. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية سج 


* إعادة النظر 2 برامج إدارة التدريب والتآهيل التربوي ب وزارة التربية 
زالتع كيم ظل اتح البجحث الميدانى» الت آظه رت حاجة مذيري 
المدارس الأساسية والثانوية الحكومية إلىالتنميةالمهنية. 

" الإفادة من نتائج البحث الميداني. 

" الاستناد الى المدونة الاخلاقية ب4 ممارسة المهنة. 
سابعا :الات التصور اطقترخ وتثل واقع الحاجة للتنمبة اطهنية» وآلباتهاء 
وعتطلباتهاء وصعوباتهاء وكبغبة التغلب على هز 5 الصعوبات. 

لقد تم 4 مجالات التصور المقترح وضع نتيجة واقع الحاجة لكل مجال 
لوحده» وآليات التنفيذ ومتطلباته وصعوباته وكيفية التغلب على هذه الصعوبات 
وذلك لأن كل مجال له خصوصية تختلف عن المجالات الأخرى» بحيث يتم 
الإفادة من التصور المقترح بأكمله أو آخذ بعض مجالاته التي تتضمن آليات 
التنفيذ ومتطلباته والصعوبات التى قد تواجه التنفيذ وكيفية التغلب عليهاء وعلى 
النحو الآتي: 
1. جال تطویر اطناهج وتنفیز ۵) 

ا ن لو اد و ا 
الدبيان ودراسة1,.0لء ]اد۴ «طه0[ء وكذلك نتائج البحث الميدانى متفقة على وجود 
حاجات تدريبية لمديرى المدارس وجاءت بعض التجارب العالمية مثل تجرية كل من 
(إسبانيا وكندا) لتركز على آهمية التنمية المهنية ودورها 2 هذا المجال وقدتم 
الإفادة من الدراسات السابقة والاتجاهات المعاصرة ونتائج البحث الميدانى 2 بناء 
التصور المقترح لذا المجال من حيث آلياته ومتطلباته وصموباته وكيفية التفلب 
على الصعوبات» ويمتلواقع الحاجة إلى تطوير المناهج وتنفيذها بما يآتي: 

= الإشراف غلى تطبيق المستحدقات التربوية 2 المناهح الدراسية 

- مساعدة المعلمين على تكييف المناهج لحاجات الطلبة. 

- متابعة تنفيذ المعلمين للمناهج الدراسية. 


الفصل التامن 


- توجيه المعلمين بربط الجانب النظري مع التطبيق العملي ج المنهاج. 

قي اتر هات الخاسة تفل الاهع لاان 

تشكيل لجان متخصصة لمناصر المنهاج للقيام بعمليات التحسين 
المنشودة. 

وضع خطة لتحقيق آهداف التطوير المطلوب 2 مجال المناهج. 

آلياث التتفيت 

- عقد دورات تدريبية حول المناهج من حيث تطويرها وتنفيذها. 

فته اة ك انقرفت لفق انمو اهن السكين 

الام زارات ن مدير الفا رن للاطادة محرت كه بها 

الإاستعانة بالمشرفين التربويون المختصين للمساعدة 4 عملية تطوير 

المناهج وتنفيذها. 

المتطلبات 


»چ 


- تخفيف الأعباء الإدارية عن مديرى المدارس بتعيين مساعدين لہم. 

- تدريب المدير ليڪكون مشرف تربوي مقیم بے مدرسته. 

- توفيرالمصادر المتنوعة من كتب وتجهيزات ووسائل تعليمية لتسهيل 
عملية تنفيذ المناهج. 

¬ تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجباريا لڪل المعلمين. 

الصعوبات التي قد تواجه التتفيذ 

ةارع ها بخن غه اتی كرف تریرى مق 
وتركيز عمله على الأمور الإدارية. 

غاب الشفطيط الس 

¬ نقص التمويل اللازم من حيث توفير الوسائل والأنشطة المساعدة ج 
عملية تطوير المناهج وتنفيذها. 


Ose 


ا 
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كيفية التغلب على هذا الصعوبات 
- تقوية العلاقة التشاركية بين الإدارات المدرسية والمشرفين التريويين 
والمعلمين للمساعدة 2 التغلب على الصعوبات التي تتعلق بتطوير المناهج 
وتتفيذها. 
- تدريب المعلم على القيام بالتخطيط المسبق لعمله كمشرف تربوي مقيم 
وخصوصاً 2 مجال تطوير المناهج وتنفيذها. 
- إشراك القطاع الخاص للمساعدة 2 توفير التمويل اللازم لتوفير الوسائل 
اللازمة لتطوير المناهج وتنفيذها. 
2. جال التخطيط افر رسي 
کک مت مخ ال اعات الفا هة مل ووا ا تخ هه ودرا ركن 
الباجري وكذلك نتائج البحث الميداني متفقة على وجود حاجات تدريبية لمديري 
المدارس وجاءت بعض التجارب مثل تجربة الولايات المتحدة الأمريكية لتركز 
على أهمية التتمية المهنية ودورها 2 هذا المجال وقد تم الإفادة من الدراسات 
السابقة والاتجاهات المعاصرة ے الثنمية ونتاثج البحث الميدانى 2 بناء التصور 
الأقترح لهذا المجال» من حيث آلياته ومتطاباته وصعوياته وكيفية التغلب على 
الصعوبات» ويمثل واقع الحاجة إلى التخطيط المدرسى بما يأتى: 
- توزيع المهمات على المعلمين 2 المدرسة. 
- صياغة رؤية مشتركة للمدرسة بالتعاون مع المعلمين. 
تحديد مسار العمل التربوي .نحو تحقيق الأهداف. 
- قيادة مجتمع المدرسة 2 التخطيط لإدخال التغيير المطلوب. 
- إشراك المعلمين 4 جميع مراحل التخطيط. 
- صياغة آهداف خطة إدارة الأزمات بشكل واضح. 
- الإستعانة بنتائج البحوث والدراسات 2 التخطيط للمستقبل. 
- إشراك العاملين 4 وضع الخطة المدرسية. 


الفصل التامن 


- الإفادة من تجارب الدول المتقدمة بج التخطيط لاإدارة الآزمات. 

آليات التنفيذ 

وف الد وات رة اد رن كا قلق وك الك طط الو 
المتعلقة بالمدرسة والمعلمبن والطلبة وإدارة الأزمات. 

- تحقيق التعاون المشترك بين المشرطين والإداريين والإدارات المدرسية من 

أ ا ار 

تنويع الدورات التدريبية للمديرين بحيث يكون هناك مدريون 

متخصصون فيما يتعلق بائتخطيط. 

الاستعاة بأاعضة هي التدريس فن الجامعات الأردشة التخصهنن ٠د‏ 
الإدارة التربوية» والتخطيط للافادة من خبراتهم. 

- توفيرالتمويل اللازم للتدريب فيما يتعلق بالتخطيط المدرسى. 

المتطلبات 

OE NE 

تبادل الخبرات بين مديري المدارس للافادة من تجارب مدارسهم. 

توفيرأجواء من الديمقراطية 4 المدارس من خلال اعطاء المديرين 

الحرية بے تحديد حاجاتهم التدريبية. 

تكافؤ الفرص التدريبية بين مديري المدارس. 

¬ تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجباريا لڪل المعلمين. 

الصعوبات التي قد تواجه التنفيذ 

¬ التركيز 2 تدريب المديرين على الجانب النظري أكثر من الجانب 
العملى فيما يتعلق بالتخطيط. 

فدح ارف ار رة على اللخطبط الملمى من قل مديرى المدارش: 

< ق الول لاد ل اف اة 
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- فقدان مديري المدارس لمكانتهم الاجتماعية والمهنية مما يؤدي بهم إلى 
عدم الرغبة 4 تطوير آدائهم مهنيا. 
كيفية التغلب على هذا الصعوبات 
¬ ضرورة التركيز على التدريب العملى من خلال التعلم الذاتىي» وجهاز 
التدريب 4 وزارة التربية والتعليم للتفلب على الصعويات المتعلقة 
بالخطط المتنوعة ب4 عمل مدير المدرسة. 
تكثيف التدريب مرة 4 الأسبوع وعلى مدار العام الدراسى للتغلب على 
الصعوبات التي تواجه مديري المدارس. 
إشراك القطاع الخاص 2 التدريب من خلال الإستعانة بالخبراء 
والمختصين وتوفير التمويل اللازم لتنفيذ الخطط على أرض الواقع. 
إعادة الهيبة لمديري المدارس والمعلمين من خلال إبراز مكانة المدير 
والمعلم كمربين وآن دورهم هو الأساس 2 تشكيل شخصية الفرد. 
- ضرورة إشراك المعلمين وخصوصا من ذوي الخبرات الطويلة الذين لهم 
باع ب التربية والتعليم 4 عملية التخطيط المدرسي. 
3. جال خرعة اأجتمع ااحلي 
جاعت بعض الدراسات السابقة مثل دراسة سليمان جرادات ودراسة طه 
الخريشه ودراسة برجس الہاجري وكذلك نتائج البحث الميداني متفقة على وجود 
حاجات تدريبية لمديريى المدارس وجاءت بعض التجارب مثل (الولايات المتحدة 
الأمريكية وانجلترا) لتركز على أهمية التنمية المهنية ودورها 4 هذا المجالء 
وقد تم الإفادة من الدراسات السابقة والاتجاهات العالمية المعاصرة ونتائج البحث 
ادات 
ب بناء التصور المقترح لهذا المجال من حيث آلياته ومتطاباته وصموباته 
وكيفية التغلب على الصعويات» ويمثل واقع الحاجة إلى خدمة المجتمع المحلى بما 


n 


ياني: 


القصل الثامن 


ASA a EE 

ل دون ا د خد الت ان 

aN EN U A a a a 
ال‎ 

کو كات اا اة لخ اد ت 

ج ا ا 

تفعيل دور اللجان المشتركة بين المدرسة والمجتمع المحلى. 

E 

آليات التتفيد 

ضرورة عقد اللقاءات الموسعة بين الآباء والآمهات والمدرسة من خلال 
اللو اا الذف ل كر نالرات ن ادر وال 

- ضرورة إصدار نشرات وتقارير تقوم بها المدرسة توضح للمجتمع المحلى 
آلية سير العملية التعليمية وتطويرها. 

¬ توظيف وسائل الإعلام المرئية والسمعية والبصرية لتعزيز التواصل مع 
الخع اخان. 

- ضرورة التواصل مع المجتمع المحلى من خلال الوسائل الحديثة مثل 
ارا تكترون او عمل هرق المد رم على تة اورت 

المتطلبات 

- الاهتمام بعقد اللقاءات التثقيفية لأولياء الأمور والمجتمع المحلى عن 
دورهم الفاعل 4 النهوض بمستوى المدرسة. 

اشرات الفكاء الخاض نوضن خطط اندر 

تمويل الخطط المدرسية من قبل القطاع الخاص بآن تقوم الحكڪومة 

بإعقاتهم بنسبة معينة من الضرائب وخصوصاأ أصحاب الشركات 

والمصانع والبنوك. 
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- الأستعانة بإستاذ جامعى متخصص ے الاإدارة التريوية أو المناهج مرة_2 
الاسبوع يشرف على عدد معين من مديري المدارس بلتقي بهم لمساعدتهم 
ER‏ 3 الى رکه 
- تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجبارياً لڪل المعلمين. 
الصعويات التي قد تواجه التنفيد 
- إنشغال اولياء أمور الطلبة بأعمالمم لعدم توفر الوقت الكاج لتفعيل 
العلاقة مع المدرسة. 
عدم جدية العلاقة بين المدرسة وأآولياء الأمور بسبب اعتقاد أولياء الأمور 
أن مسؤولية كل ما يخص العملية التعليمية مسؤولية المدرسة وليس 
لأولياء الأمور دور 4ے ذلك. 
¬ عدم توفر الوسائل الحديثة ب4 كثير من الوسائل وخصوصاً شبكة 
الإنترنت أو عمل موقع إلكتروني للمدرسة. 
كيفة التغلب على هذه الصعوبات 
- مبادرة إدارات المدارس لتفعيل العلاقة مع آولياء آمور الطلبة من خلال 
ااا وي افا اموي و الاح ن خان 
ماركة الأطناء وا هتسن واساندة الاعات 
- فيام وزارة التربية والقطاع الخاص بتوفير الوسائل الحديثة كالإنترنت 
وعمل مواقع إلكترونية للمدارس لتفعيل التواصل 2 العمل ومع أولياء 
امد اط 
4. جال إدارة اطوارد البشربةواطالبة 
SSE ASI SISE LEE‏ 
آ ا کت و ا ای مھ ای وکو ا ت ری یی 
اة ارو ها تكن ا هار م 0 ا الو ت ج ا 
ماليزيا) لتركز على أهمية التنمية المهنية ودورها 4 هذا المجال» وقد تم الإفادة 


الفصل الثامن 


من الدراسات السابقة والاتجاهات المعاصرة ونتائج اليحث الميداني 2 بناء التصور 


او ا تا و حه اة تة رفحو اة وك انا عن 
الاد ر واا وها ا 


يأتي: 


الإشراف على اللجان المالية التي تششكل داخل المدرسة. 
اتخاذ القرارات الواضحة القابلة للتنفين. 

اتباع خطوات التفكير العلمى ب2 حل المشكلات الإدارية. 
إدارة الموارد البشرية لتهيئة بينة تعليم فاعلة. 

إعداد موازنة المدرسة وفق تعليمات وزارة التربية والتعليم. 
الاتصال مع المعلمين للتعرف إلى احتياجاتهم التعليمية. 


آليات التتيفد 


الخطة. 

فن الات الى د فا دف می جال اقا 
بأول مع توفير ما يلزم الخطة من موارد مالية وبشرية بالتعاون مع 
الحهات المختصة. 

التدريب على كيفية إعداد. موازنة المدرشة من خلال الجهلت امختصة - 
بوازرة التربية والتعليم. 

تعرف احتياجات المعلمين من خلال استمارة توزع عليهم. 


المتطلبات 


تفعيل وسائل التعلم الذاتى. 
ا ع ا ا ر وا و ادا 
والمالية. 
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وضع خطة واقعية وليست مستوردة تتناسب والواقع المدرسى والبيئة 
المحلية. 
تعيبن مساعد للمدير مختص ے الأمور المالية والإدارية للتخفيف من 
الأعناء اة على غات الذي 
الاستعانة باستاذ مختص 2 الإدارة التربوية لتدريب المديرين على حل 
المشكلة باستخدام خطوات البحث العلمى. 
= تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجبارياً لڪل المعلمين. 
الصعويات التي قد تواجه التنيفذ 
ضعف معرفة مديري المدارس بوضع الخطط التي تخص الأمور المالية 
للمدرسة موزعة على المناهج والأنشطة المختلفة 2 المدرسة» إذ تخضع 
بعضها إلى العشوائية ب توزيع الموارد المالية. 
عدم كفاية موازنة المدرسة لتلبية احتياجات المعلمين والعاملين. 
كيفية التغاب على هذه الصعوبات 
¬ ضرورة أن تكون الخطط التى يضعها مديرو المدارس ضمن امكانيات 
المدرسة وموازنتها السنوية. 
” تدريب مديري المدارس على كيفية صياغة الخطط وتتفيذها وبما 
يتناسب مع وافع كل مدرسة لوحدها. 
- إعطاء الأولوية حسب الآهمية للمناهج والآأنشطة المرافقة عند توزيع 
الموازنة السنوية للمدرسة. 
5. جال تنمية اطعلمين وتقويكم اهنيا 
اء ت فقن الذراسات الشايقة مل در اة ةه الخرنه وذراسة شتا ل 
الحبسى وكذلك نتائج البحث الميدانى متفقة على وجود حاجات تدريبية لمديري 
المدارس الأساسية والثانوية الحكومية» وجاءت بعض التجارب مثل تجربة 
مائيزيا؛ لتركز على أهمية التتمية المهنية ودورها 2 هذا المجال وقد تم الإفادة من 


e 8 


الفصل الثامن 


الدراسات السايقة والاتجاهات المعاصرة ونتائج اليحث الميداني ج بتاأء التصور 


ا ا ی 0 ا وک ا ای 
الصعوبات» ويمثل واقع الحاجة إلى تنمية المعلمين وتقويمهم مهنياً بما يأتي: 


الر فو ااه راف الكررة اة 

N SLL a a a 
والمهارية.‎ 

ر كفي رخ خط ر لوا رارت 

الإلمام بكيفية تقويم أداء المعلمين. 

المعرفة بتحليل التقارير الإشرافية الترأاكمية للمعلمين. 

إشراك المعلمين ج دورات تدريبية ے مجال تخصصهم. 

تهيئة فرص النمو الذاتي للمعلمين. 


آليات التتفيد 


aS RSTO NOE E 
مدير المدرسة مشرف تربوى مقيم.‎ 

الفمل ع فف ورات دونه فا مك ا الت الا راف اة 
ا ت اورا ر ا ن 

العمل على توفيرالمصادر والفرص للنمو الذاتي للمعلمين من خلال 
النشرات» والإنترنت» والمكتبة المدرسية. 

تكثيف الزيارات من قبل المشرفين التربويين للمدارس للإطلاع 
والتوجيه لمديري المدارس 4 عملهم. 

تعرّف آليات التقويم وأساليبه المختلفة وتحليل التقاير الإشرافية لمعرفة 
نقاط القوة والضعف. 
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E 


المتطلبات 

ضرورة وجود خبير 4 مجال اعداد المعلمين وتنميتهم كاستاذ جامعي 

لتدريب المديرين على كيفية تنفيذ المنهاج. 

- أن تكون أوقات تدريب المعلمين خارج أوقات الدوام الرسمى. 

- تقديم المكاطآت المادية للمديرين لحفزهم على المشاركة. 

¬ ضرورة تطبيق نظام رتب المعلمين ليكون اجبارياً وليس اختيارياً حتى 
يتم إحداث التنمية المهنية. 

= تفغيل وسال التعلم الذاتى. 

کل اندر رة على كانت اتالى و الاسر وا کت اہ 
ن ادن اشاق آل الخاشات الأردفة والخار ةة 

- تفعيل نظام رتب المعلمين ليكون اجبارياً لڪل المعلمين. 

الصعوبات التى قد تواجه التنفيذ 

- نقص الإمكانات المالية فيما يتعلق بتوفير متطلبات التنمية المهنية 
للمعلمين من حيث توفير الأجهزة» والإنترنت» والكتب. 

- التركيز 4ے تدريب مديري المدارس على الجانب النظري. 

هو الو اشاق اشرات لترو ع عة غد مرك الد ا 
يجعله يستخدم أسلوياً واحداً مع ڪل المعلمين. 

كيفية التغلب على هذه الصعوبات 

- ضرورة إعطاء المدير الحرية 2 اساليب اشرافية متتوعة من خلال 
تدریبه علیها. 

ضرورة توجية مديري المدارس الى التنويع بے اساليب التقويم للمعلمين 

من خلال ترم علها وأعظائيي الخرة اد ذلك 

ضرورة توفيرالموارد المالية للمدارس لقيام مديري المدارس بتوفير 

احتياجات المعلمين لتنفيذ المناهج والأنشطة المراضقة لہا 


الفصل الثامن 


ضرورة آن يكون للقطاع الخاص دور ب4 توفير الامكانيات المالية 
TT‏ 
¬ ضرورة إشراك أعضاء هيئة التدريس من الجامعات 4 تدريب المعلمين 
وتنميتهم مهنياً وخصوصا من كليات التربية و تخصصات المناهج 
والادارة التريوية. 
6. جال إدارة الوقت والاجتماعات 
جاءت بعض الدراسات السابقة مثل دراسة Alan ةساردوةاz N210١‏ 
)ء110 8وكذلك نتائج البحث الميداني متفقة على وجود حاجات تدرييية لمديري 
المدارس» وجاءت بعض التجارب العالمية متل (انجلتراء إستراليا) لتركز على 
أ اتح اة وو رها هدا هال وك ا فاد ةو مى لرا سات السا 
EE E RE‏ 
حيث آلياته ومتطلباته وصعوباته وكيفية التغلب على الصعوبات» ويتمثل وافع 
bla SE ENN E‏ 
- المعرفة بإقامة علاقات إنسانية دائمة مع المعلمين. 
اشتخدام آنظة اللومات الحدة (اتخامب الال ت اأكات 
المعرفة بتنظم الملفات بطريقة تمكن من استرجاع المعلومات بأقل وقت 
ممڪن. 
اعرف هيل الأاجرا ءات ال ةة يراتا هدك 
غرف برك هة عل لين ايا لجا عات 
- المعرفة بآسباب عدم رضا بعض الموظفين عن العمل. 
- المعرفة بحاجات المعلمين عند الإعداد للإجتماع. 
آليات التنيفد 
التعرف إل فة فختاء رقت الل من خلال (مستخدام سحلات تة 
ف اعمال نكل عمل وف مدد 


Same 
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اوا 


تحديد الأهداف والأوئويات 2 العمل. 

“فة الخ ال هة د الر ادا 

عدم تأجيل إنجاز بعض الأعمال إلى اليوم التالي. 

0 ا کت‎ a E AS 
تاقد لى حا اعمال خو‎ 

المتطلبات 

- إحترام الوقت من خلال التخطيط لإدارته وتوزيعه على المهمات المختافة. 

ا الق اة قن اهر 

- إعطاء برامج التدريب أهمية من خلال وسائل الاعلام وزيارة المسؤولين بے 
وزارة التربية والتعليم لتحفيز المديرين للاهتمام بالتدريب. 

تبادل الخبرات من خلال الإفادة من تجارب عربية أو عالمية لكيفية 
انار و ا 

¬ تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجبارياً لڪل المعلمين. 

الصعوبات التي قد تواجه التنفيد 

الضغوط التى يواجهها مدير المدرسة فيما يتعلق بكثرة الأعمال الإدارية 
ا 

E‏ غ کت رمت 
من وزارة التربية والتعليم وتكون هذه الاجتماعات على حساب الأعمال 
EEE ET‏ 

المستجدات التي تطراً 2 المدرسة كغياب المعلمين»ء وزيارات آولياء الأمور 
غير المخطط لہا من قبل أولياء الأمور. 

جه ارون شى لعن عاد 5 وخر ها إا كان خط دة 


القصل الثامن 


رة التفلب على هذا اتصمونات 


” ضرورة أن تكون خطة المدرسة واقعية ولا زمن محدد يتم فيها تحقيق 
الأهداف التى وضعت. 


ترون إشراك ان ك فيد الخظة امد رة ن خلال وز عفن 


أن يكون هناك موعد محدد لالاجتماعات بحيسث لا يؤثر على سير 
ال الكاة 


تحديد يوم من الأسبوع و2 وقت محدد لمقابلة أولياء الأمور. 

ضرورة وجود أهداف لللإجتماعات وأن يكون للمعلمين دور فيها. 
7. جال إدارة شؤون الطلبة 

ات ف ا نوا شاك اف ك ف و اة ع از الان ووا 
برجس الهاجري ودراسة عبد العزيز التميمى ودراسة ل۴۴۵ ۸0١414‏ ودراسة 
Pamela Salar‏ وكذلك نتائج البحث الميداني متفقة على وجود حاجات 
تدريبية لمديري المدارس وجاءت بعض التجارب العالمية مشثل (انجلتراء استراليا) 
بالتركيز على آهمية التنمية المهنية ودورها 2 هذا المجال» وقد تم الإفادة من 
الدراسات السابقة والاتجاهات المعاصرة ونتائج البحث الميداني 4 بناء التصور 
الملقترح لهذا المجال من حيث آلياته ومتطلباته وصعوباته وكيفية التفلب على 
الصعوبات» ويتمثل واقع الحاجة إلى إدارة شوؤن الطلبة بما يأتي: 

- التعرف إلى حاجات الطلبة من خلال دراسة كل حالة لوحدها. 

- الإشراف على تنيفذ النشاطات الطابةية بالتعاون مع المعلمين. 

- إتاحة الفرصة للطلبة للمشاركة 2 التخطيط للتعلم 2 المدرسة. 

اكل قلات الطلبة وق الطرن الترونة اللاغة 

اعرف إل اسان فف الطاة خو ا ارك نت الأمفطة المنرة: 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويةى.» 


آليات التنيفد 

- إشراك الطلبة 2 ايجاد حلول مشكلاتهم. 

تنمية العلاقات الإنسانية بين الطلبة. 

التعرف إلى حاجات الطلبة المتنوعة. 

اتخاذ الترتيبات الوقاتية لضمان السلامة العامة للطلبة. 

امتطلبات 

< توفير ميزانية خاصة لتلبية حاجات الطلبة المتنوعة (رياضيةء فنية: 
علمية). 


اة ارون الت رون واساخدة الضكة التفسة والإزشاد التريوف 
لتر ف امات انط 

< انديع الحواقز آلادية والمحتوة لإشراف الط افقاطات المذرسية 

¬ تكثيف الدورات التدريبية لمديري المدارس فيما يخص شؤون الطلبة. 

- تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اجباريا ٽڪل المعلمين. 

الصعويات التى قد تواجه التنفيذ 

عدم معرفة مدير المدرسة بحاجات الطلبة من خلال دراسة حالاتهم 
والعمل على تلبيتها وخصوصا إذا كانت مالية أو نفسية لعدم معرفته 
ا 

هن ترف اترك انك اة لواف على الاطات ج زر 
الأعمال الإدارية والفنية 2 المدرسة. 

ت قصور بامعرفة 2 مغالجة مشكلات الطلبة بالظطرق الترزبوية تتيجة لدم 
ا ا دوت کد 

ع ا ا ا ال اك وکو ضا 
العلمية متها نتيجة لتركيز الطابة على النشاطات الرياضية أكثر من 


dy 


الفصل التامن 


غيرها مثل حفظ القرآن» المسرح» كتابة القصة»ء والمختبرات وذلك 
بسبب ميل الطلبة وحبهم للنشاطات الرياضية. 
كيفية التغلب على هذه الصعوبات 
۶ القهة اة الد ائة لمر اقرا حول اشالت مال ا كاو 
التربوية للطلبة. 
المعرفة بعلم النفس وخصوصاً الحاجات النفسية والإجتماعية للطلبة من 
خلال حضور المحاضرات والقراءة الحرة واستشارة زملائه المديرين 
وأصحاب الخبرة ے ذلك. 
- ضرورة تخصيص جزء مهم من وقت العمل للطلبة لسماع مطالبهم 
وشكاواهم وبالتعاون مح المعلمين. 
تقدم حوافز ماأدية ومعنوية للطلبة للاشتراك 2 النشاطات المختافة بج 
المدرسة وبالتعاون مع المجتمع المحلي لتنمية مواهب الطلبة. 
5. جال التطوير الإإدار ي التنظيمي 
جاءت بعض الدراسات السابقة مثل طه الخريشه ودراسة aاعمص۴a‏ 
Salar‏ ودر Alan Bullock‏ ودراسة Beard‏ eءsءsە[‏ وكذلك نتائج البحث 
الميدانى متفقة على وجود حاجات تدريبية لمديري المدارس» وجاءت تجارب 
(انجلتراء والولايات المتحدة الأمريكية»ء وماليزياء استراليا) بالتركيز على 
هف الت اين ود وها غك ه1 الخال وقد تم الإفادة من الدراسشات 
لاوا اقات عار وت ام اكا ذا فاا ر ادا 
المجال من حيث آلياته ومتطاباته وصعوباته وكيفية التغلب على الصعوبات»› 
ويمثل واقع الحاجة إلى التطوير الإداري التنظيمى بما يأتى: 
تبنى سياسة الباب المفتوح مع العاملين ومع أفراد المجتمع المحلى. 
التأكيد على القواعد والإجراءات الأداثئية 2 العمل المؤسسي التي من 
شأنها التطوير والتجديد. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربويا 


اشنفخذ ام وسائل تفنية الأتضالات ك تظوير العمل المذرسئ؛ 


آليات التنيفيد 


ضرورة اتباع الأسلوب الديمقراطى مع العاملين ومع أفراد المجتمع 
المحلى من خلال لقائهم وسماعهم وتوفير الوقت اللازم لذلك. 

ضرورة تعزيز العاملين وتشجيعهم على التطوير والتجديد من خلال رفع 
الروح المعنوية لہم. 

إمداد العاملين 2 المدرسة بما يحتاجون لإحداث التطوير 4 المدرسة من 
خلال عملهم بتوفير الموارد المالية اللازمة. 

وضع جائزة سنوية أو فصلية للمعلمين بحيث يكون هناك تشجيع 
للعاملين بالحصول عليها وتكون بالشراكة مع المجتمع المحلي. 

توفير تقنيات الاتصالات الحديثة من خلال مخاطبة الجهات ذات العلاقة 
سوا کم آ ج خا هة اجا من دور هيل العمل الإدارئ 


RO 
المتطلىات‎ 


توفير وسائل تقنية الاتصالات بالتعاون مع القطاع الخاص من خلال 
أبراز أدوار هدا القظاغ تجا المدرسة: 

تكثيف الدورات التدريبية التي تركز على التطوير والتجديد 4ے عمل 
مدير المدرسة. 

توفير أجواء من الحرية والديمقراطية بإطلاق مبادرات للمديرين يتم من 
دا تو عن اا رك د تو اداه 

شه الخرادر اة راه لر 

وضع صندوق اقتراحات 4 كل مديرية تربية يقوم المدير من خلاله 
بإقتراح ما يراه مناسبا لتطوير العمل المدرسي. 


الفصل الثامن 


عقد لقاءات دورية مع مديري المدارس للاستماع لاحتياجاتهم والعمل 
على تلبية الممكن منها ضمن امكانات وزارة التربية والتعليم. 

- تفعيل نظام رتب المعلمين ليڪون اڄباريا ڪل المعلمين. 

الصعوبات التي قد تواجه التنفيذ 

نمطية الإدارة إذ أن بعض المديرين يتبع 4 عمله النمط التسلطي 
خصوصاً أنه تربى وتعلم وعمل به وخصوصا من ذوي أصحاب الخبرة 
الطويلة مما يجعلهم يشعرون بأنهم غير قادرين على تغيير نمطهم. 

عدم رصد ميزانية لعمليات التطوير والتجديد 4 المدرسة بسبب قلة 
اموا رد اة المدرسة 

قلة آو عدم وجود التقنيات الحديثة ب4 بعض المدارس لأسباب مالية تعجز 
الإدارات المدرسية على توفيرها. 

كيفية التغلب على هذا الصعويات 

ضرورة تدريب المديرين على نمط الإدارة الديمقراطي والعلاقات 
الانافة الى تح ان شود جو الل 

- إشراك القطاع الخاص 2 الخطط المدرسية وذلك لتسهيل عمل الإدارة 

رر ما اة در فى (مكانات ماد او هة 

ضرورة عقد دورات تدريبية هدفها صقل شخصية مدير المدرسة نا لہا 

من اتقكاسش اني على امن مه 2 اة 

- عقد دورات تدريبية متخصصة 4 عملية التطوير والتجديد التربوي 
لمديري المدارس بواقع (20) ساعة تدريبية على مدار العام الدراسي أو 
عندما يڪون هناك جديد يخص عملهم. 

- إعطاء شهادة لمديري المدارس وعلاوة مهنية للمدير المتميز 2 عمله 
والذي يحدث التطوير والتجديد لما له من إنعكاس إيجابي على العاملين 
وعلى الطلبة ج المدرسة. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التريوية سد 3 


ثاعناً: عر أ علاءعة التصور اطقترج عن وجهه نظر الخراء واطختصين 
و رح لته اة یری نارن 
NN LES SLE BESE‏ 
و ل امات ار فاص على فا الك لدان واا 
مجموعة من الخبراء والمختصين الذين لهم باع طويل بج مجال الادارة التربوية 
كأساتذة الجامعات» ومديري التربية والتعليم ويعض القادة 4 وزارة التربية 
والتعليم والمشرفين التربويين ومديري المدارس الأساسية والثانوية الحكومية› 
فقد تم توزيع (15) نسخة من التصور المقترح أول مرة على مديري المدارس وبعض 
القيادات التربوية ے2 مركز الوزارة وأعضاء هيئة تدريس من بعض الجامعات 
الأردنية والمصرية وتم استرجاعها بالكامل نتيجة للمتابعة الحثيثة من قبل 
ا و ا اون و ف 
EO E SB E E IES PE NEN)‏ 


بضرورة إعادة بناء التصور مرة آخرى وعرضه على مجموعة من خبراء ومختصين 
جدد» وقد تم الآخذ بملاحظاتهم وآرائهم على التصور المقترح ومحتوياته» إذ تم 
إعادة بناءهء مستفيدين من ملاحظاتهم»ء وبعد ذلك تم توزيع (55) نسخة من 
التصور المقترح للمرة الثانية واسترجع منها (40) نسخة للتأكد من صدق التصور 
المقترح من حيث درجة (وضوحه» وواقعيته» وقابليته للتطبيق)ء والجدول (14) 
يبن التكرارات والنسب المئوية لاستجابات الخبراء والمختصين على التصور 
اا 


القصل الثامن 


الجدول (14) 
التكرارات والنسب المئوية لإستجابات الخبراء والمختصين على التصور المقترح 


للتتمية المهنية لمديرى المدارس 4 الاردن 


SSE DE 
EZAKAEIES 
IML TEB 


يتضح من الجدول (14) آن درجة وضوح التصور المقترح للتنمية المهنية 
ديري المدارس 2 الاردن جاءت بدرجة كبيرة وبنسية مئثوية (87.5/) وجاءت 
فر ازاف اتور اا ا ا ره كرو وة م 5 82 
واما درجة التطبيق للتصور المقترح فقد جاءت بنسبة (75/) بدرجة كبيرة. ولم 
يشر آي من الخبراء والمختصين إلى الدرجة الضعيفة للتصور المقترح من حيث 
و ا ن على ن الور اة د فال الاو ند 
وزارة التربية والتعليم الاردنية على مديري المدارس الأساسية والثانوية الحكومية› 
أا ل ر م جا لعل درن اة اوش الان ن اكات 
والضا عي الي توا خههم د العمل؛ ود آذآ تطررة لكلا فاط الخنف ودغه 
جوانب القوة لتقي باحتياجاتهم الآنية والمستقبلية لہم» كما ويعد محكڪاً مرجميا 
فلي سا م اكم على جو القمبة اة ددري اة ارس ك الارن 
يسترشد به مديرو المدارس ووزارة التربية والتعليم والقادة التربويين فيما يجب 
امتلاكه من معايير ومهارات للتعامل مع المستجدات العصرية. 


التنمية المهنية للقيادات الإدارية التربوية. 


التضور المة: 
تنميا 1 0 نيك 


يتضح من الشكل أعلاه» إنه يمثل محتويات التصور المقترح للبحث 
الراهن» والتي تُشير إلى: (الأهداف» الأهمية» المقومات» المنطلقات» المتطلبات»› 


الفصل الثامن 


أيضاً أنه لكى تتم صياغة آليات التنفيذ» لابد من الإفادة من أهداف التصور 
المقترح ومنطلقات هو متطاباته» ويشير الشكل أعلاه إلى استناد أهمية التصور 
المقترح على مقوماته. 
التوصيات واطقرحات 
أ التوصيات: 
4 ضوء تحليل بيانات البحث» و4 ضوء المقابلة المفتوحة مع القادة 
التريويين» يوصي الباحث بما ياتي: 
1.زيادة الاهتمام بالدورات التدريبية للتتمية المهنية الخاصة بمديري 
المدارس» بحيث تكون منتظمة ودورية للمديرين؛ لتمكينهم من القيام 
بالدور المنوط بهم بكفاءة وفعالية. 
2.تفعيل دور الجامعات 2 تطوير برامج التتمية المهنية لمديري المدارس؛ 
بتوسيع الشراكة بين الجامعات الأردنية ووزارة التربية والتعليم الأردنية 
لتحقيق التنمية المهنية لمديري المدارس الأساسية والثانوية. 
3. التوجه الحقيقي والفعال نحو الإتجاهات العالمية المعاصرة بالإفادة منها 
لتحقيق التنمية المهنية لدى مديري المدارس. 
4. ضرورة البحث عن سبل متتنوعة لرصد ميزانية خاصة للتنمية المهنية 
ديري المدارس؛ وذلك بتشجيع القطاع الخاص للاإسهام ب4 ذلك. 
5. أن تتبنى وزارة التربية والتعليم الأردنية التصور المقترح لتنمية القيادات 
التربوية الذي تم التوصل اليه 2 البحث الحالي. 


ري. اطقترحات: 


رشن الن اجك باجراء الذراسات الأية قبلا 

1. دراسة مقارنة بين برامج التنمية المهنية لمديري المدارس 2 الفطاع 
الحكومي والقطاع الخاص. 

2. تقويم برامج التنمية المهنية لمديري المدارس ك الأردن 4 ضوء المعايير 
ااا اة اة 

3. تطوير برامج التنمية المهنية لمديري المدارس 2 الأردن 4 ضؤء مدخل 
افكقانات الازكترو ةة 

4. دور الجامعات الأردنية 2 التنمية المهنية لمديري المدارس ب الاردن. 
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